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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou odménovani a motivace zaméstnancu.
Teoretickd Cast prace objastiuje zdkladni pojmy a obecnd vychodiska souvisejici
S danym tématem. Analytickd Cast prace se zabyva vyzkumem a popisem aktudlniho
zpisobu odménovani a motivace zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti. Vystup
diplomové prace tvoii navrhy moznych zmén a rozvoje stdvajictho systému
odménovani a motivace zaméstnanci zpracované na zaklad¢ zjisténého soucasného

stavu ve spole¢nosti.

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of remuneration and motivation of employees.
The theoretical part of the thesis clarifies the basic concepts and general starting points
related to the given topic. The analytical part deals with the research and description of
the current way of remuneration and motivation of employees in the selected company.
The output of the diploma thesis consists of suggestions for possible changes and
development of the existing system of remuneration and motivation of employees

processed on the basis of the established current state of society.
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UvVOD

Uspéch celé spole¢nosti zavisi na kvalitnich a schopnych zaméstnancich, jejichz
prostiednictvim dosahuje podnik stanovenych cili. Z tohoto diivodu je oblast personalni
prace v podniku nesmirné diilezita a je nutné ji vénovat patticnou pozornost. Spole¢nost
musi byt schopna vykonné zaméstnance nejen ziskat, ale predevsim je ve spole¢nosti

také udrzet a umét se o n¢ postarat.

Cilem spolecnosti v persondlni oblasti by mél byt spokojeny zaméstnanec. Tento
pracovnik poté podava velmi vysoky vykon a nepracuje pouze na hranici nutnosti,
aby se na daném pracovnim misté udrzel. V takové chvili pfichazi na fadu motivace.
Uspé&$nd motivace v sob& zahrnuje porozuméni zajmd druhych lidi. Jeji podstatou
je tvorba zisku na obou stranach tzn. jak na strané zaméstnance, tak zaméstnavatele.
Motivovat tedy znamend nejen brat, ale i davat. Stouto problematikou je uzce

propojena oblast odménovani zaméstnanci.

V soucasné¢ dob€ neni situace na trhu prace pro firmy jakoZto zaméstnavatele ptilis
piizniva, jelikoz je stale nedostatek zaméstnancli. Podnik se tak musi velmi snazit,
aby byl pro uchazeCe coby potencidlni budouci zaméstnance atraktivnéjs$i nez

konkurujici firmy.

Diplomova prace se zabyva systémem odménovani a motivace zaméstnancli ve vybrané
spole¢nosti. Prace bude rozdélena do tfi hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast se bude vénovat
teoretickému pohledu na danou problematiku. V avodu této kapitoly bude nejprve
objasnéna podstata a cile tizeni lidskych zdroji obecné. Dale bude pozornost vénovana
motivaci zamé&stnanct, kdy bude objasnén samotny vyznam slova, rozdil mezi motivem
a stimulem, zakladni typy motivace, jeji zdroje, dynamika motivace zahrnujici frustraci

a deprivaci, teorie pracovni motivace podle riiznych autort a ¢tyfi motivaéni typy lidi.

V ramci evaluace zaméstnanci bude popsan pfedmét hodnoceni, jeho rizné formy,
nastroje podle pfedmétu hodnoceni a nejcastéjsi chyby hodnotitelt. V ¢asti tykajici se
odménovani zaméstnanci bude popsano jeho fizeni a cile, dale prvky systému
odménovani, faktory a kritéria odménovani, rozdil mezi mzdou a platem, pojeti celkové

odmény a bliZsi popis jejich ¢asti.
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Druha c¢ast prace se bude zabyvat analyzou soucasného stavu ve vybraném podniku.
Nejdiive bude popsana samotna spole¢nost, jeji predmét podnikani a organizaéni
struktura. Dale bude vyobrazen stavajici systém odménovani, ktery v podniku funguje.
Poté bude nasledovat interpretace vysledkt vyzkumu, ktery bude ve spole¢nosti

proveden formou dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovorda.

Na piedeslé casti diplomové prace bude navazovat jeji posledni cast, ktera bude
obsahovat konkrétni navrhy na mozna zlepSeni stavajiciho systému odménovani

a motivace zameéstnancll ve vybrané spole¢nosti.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové prace je pfedlozeni navrhti zadoucich zmén systému
odménovani a motivace zaméstnancli ve vybrané spolecnosti na zaklad¢ teoretickych

poznatki a informaci ziskanych z provedené analyzy soucasného stavu.
Mezi dil¢i cile vedouci ke splnéni hlavniho cile 1ze zaradit:

- zpracovani teoretickych vychodisek,
- analyza soucasného systému odménovani a motivace zaméstnanci a
- realizace vyzkumu prostiednictvim metody dotaznikového Setfeni a jeho

vyhodnoceni.

Pii zpracovani diplomové prace bude vyuzito nékolik metod, mezi které patii metoda

abstrakce, analyzy, syntézy, komparace, dotazovani, rozhovory a dedukce.

Abstrakce predstavuje oddéleni nepodstatnych vlastnosti jevu od téch podstatnych.
Timto zpisobem je mozné zjistit samotnou podstatu jevu. Metoda bude pouzita

Vv teoretické ¢asti diplomové prace.

Podstatou metody analyzy je rozklad zkoumaného systému na jednotlivé dil¢i Casti
a tyto casti se nasledné podrobi dalsimu zkoumani. Tato metoda bude vyuzita

piedevsim v teoretické Casti diplomové prace.

Opakem analyzy je metoda syntézy. Spociva ve spojeni jiz ziskanych poznatkd pomoci
analyzy v jeden celek. Tato metoda je nutnd pro pochopeni vzijemnych souvislosti.

Syntéza bude uplatnéna v teoretické i analytické ¢asti prace.

Komparace je srovnavaci metodou, jejimz cilem je porovnani urcitych subjektt
a nalezeni jejich podobnych ¢i totoznych vlastnosti a poté naopak jejich odlisnych
vlastnosti. Metoda bude uplatnéna v teoretické i analytické ¢asti prace.

Dotazovani piedstavuje kvantitativni vyzkumny piistup. Mlze mit rizné formy,
od osobniho dotazovani, ptes telefonické az po pisemné. Metoda bude uplatnéna

v analytické ¢asti prace. Konkrétné bude pro respondenty sestaven polostrukturovany

dotaznik obsahujici oteviené 1 uzaviené otazky.

Rozhovory jsou oproti dotazovani kvalitativnim vyzkumnym piistupem. Tento postup

je zalozen na verbalni komunikaci, pfiCemz je mozné u respondenta sledovat
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I komunikaci neverbalni. Rozhovor mize byt standardizovany, polostandardizovany
nebo nestandardizovany. Metoda bude vyuzita v analytické Casti prace, pficemz bude

uplatnén ¢astecné strukturovany (polostandardizovany) rozhovor.

Dedukce znamena pomérné piesné vyvozovani novych tvrzeni z obecné platnych,

a to pri dodrzeni pravidel logiky. Tato metoda bude uplatnéna pii tvorbé vlastnich

navrhu feSeni.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V nasledujici ¢asti diplomové prace bude popsana problematika motivace a odménovani
zaméstnancl z teoretického hlediska. Nejprve bude obecné vymezen pojem fizeni
lidskych zdroji a dale podrobnéji pojmy motivace, evaluace a odménovani
zamestnancl. Tyto informace budou dale slouzit jako podklad pro zpracovéani analyzy

soucasného stavu a vlastnich navrhu feSeni.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Oblast ftizeni lidskych zdroji se zabyva vSeobecné zaméstndvanim a fizenim lidi
Vv organizacich. Zahrnuje ¢innosti jako je napft. fizeni lidského kapitalu, zabezpecovani
lidskych zdroju ¢i odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu (Armstrong a Taylor,

2015).

Cile tizeni lidskych zdroji jsou definovany rtiznymi autory pomérné odlisné. Sakslova

a Simkova (2013) mezi né zafazuji:

- ziskani vhodnych pracovniki a jejich zaucent,

- zajisténi efektivni organizace prace ve spolupraci se zaméstnanci,

- zabezpeCeni potfebnych informacnich, financnich a materidlnich zdroji
pracovnikiim a

- ucelnou motivaci zaméstnancu.

Armstrong a Taylor (2015) povazuji za cile fizeni lidi podporu dosazeni strategickych
cili organizace a dale zabezpeceni talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi.
Filozofie této oblasti vychazi z ptedpokladu, ze lidské zdroje poskytuji podniku

konkuren¢éni vyhodu a cilem by mélo byt zvySovani oddanosti zaméstnanci.

DUKIC a kol. (2018) uvadi, ze dnes je kladen velky diiraz na zaméstnance, jejich
motivaci a zlepSeni. Kazdy podnik se sklada z lidi a pokud budou tito lidé dostatecné
motivovani, budou poté fadné plnit své tkoly a pfispéji tak k celkovému ristu podniku.
Dilezity je také fakt, ze spole¢nosti zaméstnavaji pracovniky s rozmanitymi ambicemi,

touhami a potfebami, které neni jednoduché uspokojit.
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1.2 Motivace

Pojem motivace vymezuji autofi zabyvajici se touto problematikou rtizng, tyto definice
v8ak spojuje myslenka existujici vnitini pohnutky ¢lovéka zapficinujici urcity zpasob
jeho jednani.

Bedrnova a Novy (2007, s. 362) definuji pojem motivace jako ptsobeni specifickych
vnitinich hybnych sil v lidské psychice, které vSak nemusi byt vzdy zcela védomé.
Tyto sily orientuji ¢innost Cloveka ur€itym smérem, poté ho v tomto sméru aktivizuji
a naslednou vzbuzenou aktivitu také udrzuji. Plsobeni vnitinich hybnych sil se poté

navenek projevuje jako motivované jednani.

Kocianova (2010, s. 22) uvadi, ze motivaci lze chapat jako souhrn CcCiniteli

reprezentujici vnitfni hnaci sily ¢innosti cloveka, které reguluji jeho chovani.

Armstrong a Taylor (2015, s. 217) odkazuji az na samotny puvod slova, pfiCemz
motivace pochazi z latinského slova ,movere* vyjadiujici pohyb. Motiv je pak
davodem néco vykonat. Motivace tedy predstavuje silu a smér chovani ¢lovéka a dale

obsahuje faktory plisobici na ¢loveka, aby jednal specifickym zptsobem.

PUKIC a kol. (2018) popisuji motivaci jako soubor faktorti vedouci ¢lovéka ke zvyseni
vynakladaného usili a tim k dosazeni jeho vyty¢enych cili. Rovnéz odkazuji na latinsky

puvod slova.

Podle n¢kolika autorti (Arnold a kol., 2007, Bedrnova a Novy, 2007) motivace ptisobi

soucasné ve tiech dimenzich, kterymi jsou:

a) dimenze sméru,
b) dimenze intenzity (tsili) a

c) dimenze stalosti (pfetrvavani).
Dimenze sméru orientuje motivaci ¢lovéka a jeho ¢innost uréitym smérem a zaroven ho

odvadi od jinych moznych smérd. Tuto skutecnost 1ze vyjadrtit obraty typu ,,chci to a to*

nebo naopak ,,nechci se zabyvat tim a tim“ (Bedrnova a Novy, 2007).

Dimenze intenzity pifedstavuje skuteCnost, ze Cinnost ¢lovéka ve vybraném sméru
je vzavislosti na intenzité¢ jeho motivace vice ¢i méné prostoupena jeho Usilim

o dosazeni konkrétniho cile, na které vynaklada vice ¢i mén¢ energie. Tuto skutec¢nost
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lze vyjadfit v odstupnovani prostfednictvim obratd typu ,,docela bych chtél®, ,chci

nebo ,,velmi touzim“ (Bedrnova a Novy, 2007).

Dimenze stalosti je charakteristicka vytrvalosti ¢lovéka, tj. jeho mirou schopnosti
prekonat rizné vnéj$i i vnitini piekazky, které se pii vykonu motivované cinnosti

objevuji (Bedrnova a Novy, 2007).

1.2.1 Motiv vs. stimul

V oblasti problematiky motivace je nutné rozlisit dva zakladni pojmy, kterymi jsou

motiv a stimul. Tyto dva pojmy byvaji ¢asto zaménovany.
Motiv

Motiv pfedstavuje vnitini psychickou silu, tj. popud ¢i pohnutku. Jedna
se o psychologickou pfi¢inu ur¢itého jednani clov€ka. Motivy mohou byt cilové
anebo instrumentalni. V prvnim ptipadé ma motiv urcity cil, a to dosazeni specifického
findlniho psychického stavu v podobé vnitiniho uspokojeni z dosazeni tohoto cile.
Z tohoto davodu puasobi motiv do té doby, dokud neni ocekdvaného uspokojeni
docileno. V druhém ptipadé nema motiv konkrétni cil, ale je spojen se zdjmem cloveka

o urcitou oblast (Bedrnova a Novy, 2007).

Motivované jednani Clovéka realizované s urCitou intenzitou a konkrétnim smérem lze
vykondvat riznymi zpusoby. Tyto formy realizace jsou zavislé na poznavacich
procesech dané situace, ve které se Clovék nachdzi, a dale na specifickém prozivani

situace timto Clovékem (Bedrnova a Novy, 2007).

V jeden okamzik piisobi v psychice ¢lov€ka soucasné cely soubor motivii, nikoliv pouze
jeden. Tyto motivy mohou mit totozny ¢i rozdilny smér, intenzitu i stalost. V ptipadé
orientace motivil stejnym smérem se motivy vzajemné posiluji a podporuji tak vznik
a cely pribéh motivované Cinnosti. V piipadé orientace motivll rozdilnym smérem
se motivy vzdjemné oslabuji a tim pribéh motivované €innosti naruSuji (Bedrnova

a Novy, 2007).
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Stimul

Stimul predstavuje, na rozdil od motivu, vnéj§i pusobeni na psychiku c¢lovéka,
a to nejcastéji formou aktivniho jednani druhého c¢lovéka. Dochazi tak ke zménam
V jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procesi a zmény v jeho motivaci.
Stimulem tak mtize byt jakykoliv podnét, ktery tyto zmény vyvola (Bedrnova a Novy,
2007).

Dané podnéty jsou oznaCovany jako impulsy nebo incentivy. Impulsy jsou vnitini
podnéty predstavujici zménu v téle nebo mysli dané¢ho ¢loveka. Incentivy jsou naopak
vnéj$i podnéty, které se prirozené nebo naucené vztahuji k impulsim. Incentivy tedy

aktivuji ur¢ity motiv (Bedrnova a Novy, 2007).

1.2.2 Typy motivace

Mnoho autorti (Kocianova, 2010, Urban, 2013, Armstrong a Taylor, 2015, Slapak

a Stefko, 2015) rozlisuje v zasadé dva typy motivace, a to vniténi a vn&jsi.

Vnitini motivace se projevuje v ptipad¢, kdy maji lidé pocit, Ze je jejich prace dulezita,
piinosna, poskytuje jim urcitou volnost v jednani a rozhodovani, dava jim moznost
vyuzivat a dale rozvijet jejich znalosti a dovednosti a také jim poskytuje pfilezitost

dosazeni vytouzeného uspéchu (Armstrong a Taylor, 2015).

Jedna se tedy o motivaci vyplyvajici z prace samotné. Jeji podnécovani souvisi
s tvorbou pracovnich mist, ktera by méla byt dostate¢né rozmanita, slozita, vyznamna

a odborna v souvislosti s vyuzitim schopnosti zaméstnanct (Armstrong a Taylor, 2015).

Armstrong a Taylor (2015, s. 218 — 219) zafazuji mezi navrhy opatfeni ke zvySeni

motivace nasledujici aspekty:

1. autonomie — umoznéni lidem stanoveni vlastniho planu a zaméfit se tak
na dosahované vysledky misto zplisobu vykonavani ¢innosti,

2. dokonalost — pomahat lidem najit vhodnou cestu, ktera povede k jejich
zlepSovani, a poté spole¢né€ s nimi sledovat dosazeny pokrok,

3. uclel — vysvétleni lidem pii pfedavani instrukci nejen ,,jak se to déla*“ ale takeé

divod, ,,pro€ se to dela“.
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Vnéjsi motivace predstavuje uplatnénd opatfeni za ucelem motivace lidi. Tato opatfeni
zahrnuji odmény i tresty, jako napt. udéleni pochvaly, povySeni nebo naopak vyjadieni
kritiky. Vngjsi motivatory maji okamzity a zfetelny uGcinek, ale vétSinou nepusobi
dlouhodobé. Naopak vnitfni motivatory, které jsou soucasti lidi a jejich prace, maji

dlouhodobé;jsi ti¢inek (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.3 Zdroje motivace

Moznost U¢inného ovliviiovani a efektivniho plisobeni na motivaci lidského chovani

je zavisla na pochopeni samotného vzniku motivace.

Bedrnova a Novy (2007) uvadi, Ze zdroje motivace piedstavuji skutecnosti podilejici
se na tvorb¢é motivace a patii mezi n¢ potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové

orientace a idedly.

1. Potieby — jsou chapany jako clovékem prozivané nedostatky néceho,
co je pro konkrétni osobu subjektivné vyznamné. Jedna se o zékladni zdroj
motivace. Potieba se projevuje jako stav napéti, ktery vyvolava sklon k jeho
odstranéni
a vede tak k ¢innosti odstranujici dany nedostatek (Bedrnova a Novy, 2007).
Potteby se Cleni na biologické a socialni. Biologické potieby, tj. primarni,
jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského téla, patii mezi né napf. potieba
tekutin, potravy nebo kysliku. Socialni potieby, tj. sekundarni, jsou spojeny
s Clovékem jako spoleCenskym a kulturnim tvorem, patii mezi né napt. potieba
lasky nebo seberealizace (Bedrnova a Novy, 2007).

Tento nedostatek nemusi byt zcela uvédomovany. Existuji také nevédomé
potieby, u kterych si ¢lovék neuvédomuje motivacni souvislosti (Bedrnova
a Novy, 2007).

2. Navyky — oznacuji opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob néjaké
¢innosti, kterou ¢loveék vykondva v urcité situaci. Tyto Cinnosti se tak stavaji
nauéenymi vzorci chovani, stereotypy. Navyky mohou byt nejen vysledkem
vychovy, tj. vedlej§im vysledkem vykonu frekventovanych ¢innosti, ale ¢loveék

se muze také stat jejich védomym tvircem (Bedrnova a Novy, 2007).
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3. Zajmy — obecné je lze chapat jako zvlastni druh motivu. Jedna se o zaméteni
Clovéka na specifickou oblast jevi, ktera ho s urcitou stalosti aktivizuje. Mezi
vyznamné aspekty projevu zajmii u kazdého cloveka patii jejich existence, Site,
hloubka a stdlost zdjmové orientace. Klasifikace z4jmi je velice S$iroka,
lze rozlisit napt. zajmy poznavaci, estetické, socidlni, ptirodni, technické nebo
sportovni (Bedrnova a Novy, 2007).

4. Hodnoty — predstavuji pfisouzeni uritého vyznamu ¢i dalezitosti nové
a neznamé skutecnosti, se kterou se ¢lovek setkava. Hodnoty tedy zahrnuji nejen
objektivni vyznam dané véci, ale také subjektivni smysl pro konkrétniho
jedince. Hodnoceni nékterych skutecnosti Clovék pouze piijima ze svého
socialniho prostiedi. U kazdého c¢lovéka poté tato hodnoceni piedstavuji
hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho jednani a prozivani a je také zdrojem
motivace jeho ¢innosti (Bedrnova a Novy, 2007).

5. Idealy - predstavuji uréitou predstavu néfeho zadouciho a pozitivné
hodnoceného, o co konkrétni jedinec usiluje. Idedly se tykaji riiznych oblasti,
muze se jednat o urcitou podobu zivotniho cile, pracovni oblasti, zivotniho stylu
nebo spolecenského uspotradani. Vznikaji na zdklad¢é pasobeni rodiny a autorit
obecné, tj. vlivem socialnich faktor vyvoje a tvorbou osobnosti Cloveka

(Bedrnova a Novy, 2007).

1.2.4 Dynamika motivace

Motivovana cinnost Clovéka sméfuje ke konkrétnimu cili. Jeho dosazeni pro néj
predstavuje uspokojeni motivli doprovazené vnitinim naplnénim a zaroven vytvari
moznost vzniku novych motivii. Cely proces ale nemusi probihat tpln¢ hladce, mohou
se totiz vyskytnout skutecnosti branici uskute¢néni motivované ¢&innosti. S touto
problematikou se poji dva zakladni pojmy — frustrace a deprivace (Bedrnova a Novy,
2007).

Frustrace znamena znemoznéni uskutecnéni motivované cCinnosti. Timto pojmem
lze oznacit urCitou frustraéni situaci, kdy nékdo nebo néco zabranuje realizaci dané
¢innosti, ale také vnitfni subjektivni stav, ktery je disledkem frustraéni situace. Jedna

se napf. 0 prozitek netspéchu, zklamani ¢i vzteku (Bedrnova a Novy, 2007).
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Stav frustrace ovliviiuje veSkerou c¢innost i chovani ¢loveka, ktery na néj urCitym

zpusobem reaguje. Bedrnovéa a Novy (2007) zahrnuji mezi typické reakce nasledujici:

a)

b)

Agrese — cilem agresivniho chovani mize byt pricina frustrace nebo také pouze
nahradni objekt, ktery s danou frustraci nijak nesouvisi. Muze mit podobu
fyzickou, verbalni ¢i pouze fantazijni (Bedrnova a Novy, 2007).

Regrese — ptedstavuje navrat daného jedince k vyvojové niz§im formam
chovani, coz ma dokumentovat, Ze danou situaci nemuze zvladnout,
,kdyZ je jesté tak maly“ (Bedrnova a Novy, 2007).

Stereotypie — znamena Ipéni na urCitych ¢innostech, které jsou opakované

provadény bez efektu (Bedrnova a Novy, 2007).

Reakce ¢loveéka na urcitou situaci souvisi s jeho frustracni toleranci, ktera predstavuje

jeho individualni miru odolnosti vi¢i dané situaci. Frustrace nemd zasadni vliv

na pretvareni osobnosti ¢loveéka, jedna se pouze o aktudlni nezddouci zmény v ¢innosti

a psychice ¢loveéka (Bedrnova a Novy, 2007).

Bedrnova a Novy (2007, s. 372) dale uvadi, ze deprivace ma zasadni dopad na vyvoj

osobnosti ¢loveka. Jedna se o dlouhodobé neuspokojeni zakladnich potieb jedince, které

jsou pro né&j vyznamné. Z tohoto diivodu ma deprivace vyznamny negativni vliv

na utvareni osobnosti ¢lovéka.

Dle typu neuspokojenych potieb Ize rozlisit nékolik druhti psychické deprivace:

a)

b)

d)

deprivace senzoricka — dusledek vyznamného ¢i uplného omezeni smyslovych
podnétii dalezitych pro harmonicky rozvoj osobnosti,

deprivace emocionalni — duasledek nedostate¢ného citového projevu,
a to v kvantitativni i kvalitativni rovine,

deprivace socialni — dusledek nedostateéného  uspokojeni  potieby
stykat se s dalSimi lidmi a

deprivace zakladnich biologickych potieb — dusledek nedostate¢ného uspokojeni

potteby spanku, jidla, tekutin apod. (Bedrnova a Novy, 2007).

21



1.2.5 Teorie pracovni motivace

Problematika motivace lidi k praci je slozitou zalezitosti. Jeden pfistup k motivovani

nebude vyhovovat vSem lidem, jelikoz kazdy ¢lovek mé jiné potieby, jiné stanovené

cile sméfujici k uspokojeni jejich potieb a kazdy realizuje jiné kroky uréené ke splnéni

danych cili (Kocianova, 2010).

Kocianova (2010) v ramci psychologie rozliSuje dvé zakladni skupiny motivi k praci:

a) Intrinsické motivy piimo souvisejici s praci, mezi které patii zejména:

o

o

potieba ¢innosti, tj. zbavit se pfebytecné energie,

potieba kontaktu s druhymi lidmi,

potieba vykonu — zejména UspéSného vykonu,

touha po moci a

potfeba smyslu zivota a seberealizace — prace umoziuje vykon
smysluplné Cinnosti a také poskytuje prilezitosti k rozvoji (Kocianova,
2010).

b) Extrinsické motivy nesouvisejici pfimo s praci, mezi které patii zejména:

©)

©)

potieba penéz,

potieba jistoty — spojena zejména s budoucnosti ¢loveka,

potieba potvrzeni vlastni dilezitosti — Casto spojeno s prestizi dané
pracovni pozice,

potieba socialnich kontaktd v souvislosti s pracovni ¢innosti a

potieba soundlezitosti — prace poskytuje moznost navazani kontakt

(Kocianova, 2010).

Proces samotné motivace je zalozen na celé fad¢é teorii vysvétlujicich, co vlastné

motivace znamena. Vycet téchto teorii se postupem Casu stale rozsiroval.

Kocianovéd (2010) déli teorie pracovni motivace do tii skupin dle zaméteni. Jejich

struény piehled zobrazuje nasledujici tabulka.
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Tab. 1: Piehled teorii pracovni motivace (Upraveno dle Kocianova, 2010, s. 27)

Zaméieni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. | Instrumentalita Teorie instrumentality Taylor (1911)
Potteby . C e, y

2. (obsah motivace) Hierarchie lidskych potfeb | Maslow (1954)

Teorie ERG Alderfer (1972)
Teczrle manazerskych McClelland (1961)
potieb

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)

3. | Proces — oc¢ekavani Expektacéni teorie Vroom (1964)
Proces — dosahovani cilit | Teorie cile Latham, Locke (1979)
Proces — pocity Teor_le spravedInosti Adams (1965)
spravedInosti (ekvity)

Teorie instrumentality

Taylorova teorie instrumentality povazuje za nejlepsi nastroj utvareni chovani ¢lovéka
uplatnéni odmén a trestl, které pifimo navazuji na jejich vykon. Stimulovani vykonu
pracovnikil timto zptsobem je dodnes velmi hojné¢ vyuzivano. Na zaklad¢ této teorie
zameéstnavatelé uplatiuji penézni pobidky pro ziskani pozadovaného vykonu ze strany
zaméstnancl, ne vzdy je vSak tato metoda UCinna. Jeji uplatnéni Uzce souvisi

s dikladnou kontrolou (Armstrong a Taylor, 2015).
Hierarchie lidskych potieb

Maslowova hierarchie potfeb rozd€luje potieby do péti hlavnich kategorii, které maji
v8ichni spole¢né a které jsou fazeny hierarchicky. Podle Maslowa je pro existenci
vySSich potifeb nejdiive nutné dosazeni potieb nizSich, pfiemZ nejvysSi potieba
seberealizace nemtize byt nikdy uspokojena (Armstrong a Taylor, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze tato teorie je kritizovdna predevs§im proto, Ze lidé
mohou mit odliSné priority a jejich potieby se nemusi nutné vyvijet disledné

hierarchicky.
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Rozdéleni potieb dle Maslowa je zndzornéno na nasledujicim obrazku.

Seberealizace

/ Uznani \
/ Spolecenské potieby \
/ Jistota a bezpeci X
/ Zakladni fyziologické potieby \

Obr. 1: Maslowova hierarchie potteb (Upraveno dle Armstrong a Taylor, 2015, s. 220)

Teorie ERG

Alderferova teorie ERG piedstavuje jednodussi teorii oproti Maslowové teorii potieb

a rozdéluje potteby do tii kategorii:

1. existence — do této skupiny patii hlad ¢i zizen, zaroven ale také mzda ¢i pracovni
podminky,

2. soundlezitost — do této skupiny nalezi pochopeni, piijeti ¢i vliv, jelikoz lidé
vSeobecné potiebuji byt soucasti prostiedi, ve kterém Ziji,

3. rast — predstavuje nejvyznamnéjsi skupinu potieb, kdy lidé chtéji co nejlépe
vyuzit to, ¢im jsou, aby se stali tim, ¢im se mohou stat (Armstrong a Taylor,

2015).

Teorie manaZerskych potieb
McClellandova teorie potieb vychazi ze studia a pozorovani manazeri. McClleland
urcil ti1 dulezité potieby:
1. potieba uspéchu — jedna se o potiebu prosperovat mezi konkurenci a zaroven jde
o nejdilezitéjsi potiebu,
2. potfeba soundlezitosti — predstavuje potiebu pratelskych a vielych vztaht

s dalsimi lidmi,
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3. potteba moci — jedna se o potfebu mit vliv na ostatni lidi a fidit je (Armstrong

a Taylor, 2015).

Dvoufaktorova teorie
Herzbergtiv dvoufaktorovy model rozd€luje faktory na dvé skupiny, a to na:

1. faktory spojené s osobnosti ¢loveka, tj. motivatory ¢i satisfaktory,
2. faktory spojené s objektivnimi vnéjSimi podminkami prace, tj. hygienické vlivy

¢1 dissatisfaktory (Kocianova, 2010).

Rozd¢lenim téchto faktorii Herzberg rozlisil spokojenost s praci a spokojenost v praci.
Obé skupiny faktori mohou mit pozitivni nebo negativni ucinek. Motivatory majici
pozitivni ucinek, tj. zaptiCinuji spokojenost zaméstnancti, mohou byt zajimava prace,
ziskand odpovédnost, prilezitost k postupu ¢i uznani. Motivatory majici negativni
ucinek, tj. zapficinuji nespokojenost zaméstnanci, mohou byt nudnd prace, mald

nebo zadna odpovédnost, zadné uznani ¢i malo piilezitosti k seberealizaci (Kocianova,

2010).

Kocianova (2010, s. 30) fadi mezi frustratory majici pozitivni G¢inek, tj. neovliviiujici
spokojenost zaméstnancli, zejména plat, dobrou personalni a podnikovou politiku
nebo jistotu pracovniho mista. Frustratory majici negativni ucinek, tj. zpusobujici
nespokojenost zaméstnancli, mohou byt Spatné pracovni podminky, Spatnd personalni

a podnikova politika nebo nejistota pracovniho mista.

Kocianova (2010) uvadi, ze Herzbergova teorie je kritizovana kviili pochybé¢ jeji obecné
platnosti, jelikoz nepo¢itd s osobnostnimi proménnymi. Mezi tyto proménné patii
napt. skutecnost, Ze pracovni postup nebude mit pozitivni vliv na spokojenost
pracovnika v ptipadé, kdy o néj nema zajem.

Expektacni teorie

Vroomova teorie ocekavani sestava ze tii dilezitych faktori:

1. valence, tj. hodnota,
2. instrumentalita, tj. minéni, Ze realizace jedné véci povede k dalsi,

3. expektace, tj. ocekavani, ze Usili Clovéka vede ke konkrétnimu vysledku

(Kocianova, 2010).
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Podle Vrooma je mozné uroven motivace vyjadiit pomoci soucinu valence a expektace.
Valence predstavuje subjektivni hodnotu ocekavaného vysledku jednani a expektace
poté znazoriiuje subjektivni oclekavani, ze urcity ¢in povede k predpokladanému

vysledku (Kocianova, 2010).

Tato teorie definuje koncepci o¢ekavani tak, ze v ptipade, kdy jednotlivec musi provést
volbu mezi riznymi alternativami majici nejisté vysledky, na jeho chovani maji vliv
jednak preference ve vztahu ktémto vysledkim a jednak jeho subjektivni mira

piesvédceni, Ze jsou tyto vysledky mozné (Kocianova, 2010).

Podle Vrooma souvisi pracovni spokojenost zaméstnance s tirovni touhy, proto lidé
S nizkou urovni touhy maji mensi pozadavky na ziskani pocitu pracovni spokojenosti,
a naopak lidé s vysokou urovni touhy maji vysSi naroky na pracovni spokojenost.
Vroom je dale pfesvédcen o tom, Ze konkrétni situace zvétSujici pracovni spokojenost

mize dale vést k dal$im zdrojim pracovni spokojenosti (Kocianova, 2010).
Teorie cile

Lathamova a Lockeho teorie cile je postavena na presvédCeni zlepSeni motivace
a vykonu v zavislosti na stanoveni urcitych cilii jednotliveim (pii jejich soucasném
zapojeni v ramci vytyCeni cilit), na akceptaci téchto cill a jejich dosazitelnosti, pfestoze
mohou byt naro¢né. Poté by méla byt udélena zpétna vazba vztahujici se k vykonu

jednotlived, ktera napomaha udrzovat motivaci (Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie spravedInosti

Adamsova teorie spravedInosti se zaobird tim, jak lidé vnimaji zachazeni s nimi
V porovnani s ostatnimi. Pracovnici hodnoti spravedlnost vlastnich odmén (tj. vystupy)
ve vztahu ke svému vynalozenému usili ¢i kvalifikaci (tj. vstupy) a pomér vlastnich
vstupi a vystupll porovndvaji s dalSimi pracovniky. Odménu tak povazuji
za nespravedlivou, pokud je pro né tento pomér vstupi a vystupl nepiiznivy
(Armstrong a Taylor, 2015).

Vycet nejuzivangjsich teorii pracovni motivace se u riznych autort vice ¢i méné lisi.
Naptiklad autofi Slapak a Stefko (2015) mezi né ve své publikaci oproti vyse uvedenym
zafazuji navic Maslowovu rozsifenou osmitiroviiovou hierarchii potfeb, Skinnerovu

teorii pozitivniho posileni a McGregorovu teorii X a Y. Naopak vynechavaji
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Alderferovu teorii ERG a Lathamovu a Lockeho teorii cile. Dale Jermat a kol. (2017)
fadi ve srovnani svySe popsanymi teoriemi mezi ty nejuzivanéj$i navic také
McGregorovu teorii X a Y a poté jesté Whiteho teorii kompetence. Naopak z tohoto
vy¢tu vynechava Taylorovu teorii instrumentality, Alderferovu teorii ERG,

McClellandovu teorii manazerskych potieb a Lathamovu a Lockeho teorii cile.

1.2.6 Motivacni typy lidi

Plaminek (2015, s. 45) rozliSuje ¢tyfi motivacni typy lidi podle jejich ustalenych vzora
jednani, kterymi jsou:
1. objevovatelg,
2. usmériovatelé,
3. slad’ovatelé a
4

Zptesiiovatelé.

Objevovatelé preferuji dynamiku a zamétuji se predevsim na uziteCnost. Svét vidi jako
mnozinu problému, které jsou urCeny k feSeni, a proto je nejvice laka zdolavani
piekazek a piijimani vyzev. Jejich typickymi charakterovymi vlastnostmi jsou

nezavislost, samostatnost, netrpélivost a také prahnou po informacich (Plaminek, 2015).

Jakmile objevovatelé vytesi néjaky problém, ihned hledaji novou vyzvu k rozlusténi.
Pravé tito lidé maji perfektni predpoklady pro védeckou a kreativni praci,
ktera nevyzaduje spolupraci v tymu. Zaroven si nesmirné ceni své svobody, pfi jejim
naruseni se tedy dokazi ozvat, piestoze byvaji povétSinou ml¢enlivi. Pfi komunikaci

uzivaji vyraznou fe€ téla (Plaminek, 2015).

Usmérnovatelé preferuji dynamiku a zaméfuji se predevS§im na efektivitu.
Radi ovliviiyji lidi ve svém okoli a miluji volnost a neomezené moznosti.
Usmérnovatelé maji potiebu lidi kolem sebe zaradit do urcité skupiny v ramci

hierarchického uspotadani spole¢nosti (Plaminek, 2015).

Tito lidé byvaji radi stfedem pozornosti a zaroven velmi vnimaji co je a co neni
ve spoleCnosti vhodné. Dale mivaji vyborné piesvédCovaci schopnosti a jsou

tak pfirozenymi vadci vétSich skupin lidi. Jejich vyraznou vlastnosti je nadSeni
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pro soutézivost. Pfedmétem soutéze pro né byva nejcastéji pozice v hierarchii,

proto si nejméné rozumi s objevovateli a ¢asto je zesmésiuji (Plaminek, 2015).

Slad’ovatelé preferuji stabilitu a zaméfuji se predevSim na efektivitu. V jejich svété
se Vv podstaté vse toci kolem lidi (jejich vztahil, pocitl a spokojenosti). Pro slad’ovatele
je dulezity horizontdlni rozmér mezilidskych vztahti, nikoliv vertikdlni jako je tomu

Vv ptipad¢ usmérnovatelti (Plaminek, 2015).

Vyraznymi charakterovymi vlastnostmi jsou vstiicnost a empatie. Slad’ovatelé uznavaji
pravo druhych mit odliSny nazor, dokazi je vyborn€ pochopit a jevi o jejich osobu

a pocity uptimny zajem (Plaminek, 2015).

Zpiesnovatelé preferuji stabilitu a zaméfuji se predevS§im na uziteCnost. Mezi jejich
charakterové vlastnosti patii spolehlivost, peclivost, pofadkumilovnost a velkd pile.
Tito lidé jsou piisni na své okoli, a pfedevSim na sebe. Velmi dilezité jsou pro né
normy a pravidla (Plaminek, 2015).

Béhem komunikace vystupuji zpfesiiovatelé racionaln€ a zaroven skryvaji své emoce,
coz ma n¢kdy za nasledek nezvlddani nadmérné zatéze. Byvaji velmi loajalni k firmam
i nadfizenym, které respektuji a vnimaji je jako formalni autoritu i v ptipad¢é pocitovani
antipatie k této osob¢ (Plaminek, 2015).

Typy motiva¢niho zaloZeni a k nim odpovidajici motivacni typy lidi jsou znazornény

na nasledujicim obrazku.
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DYNAMIKA

A
motivacni zalozent: motivacni zaloZeni:
SOCIOMENNE RACIOMENNE
motivacni typ lidi: : motivacni typ ]idi:.
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
EFEKTIVITA | = » | UZITECNOST
motivacni zalpie;m'; motivacni zalq‘qu'r
SOCIOSTALE RACIOSTALE
motivacni typ lidi: motivacni typ lidi:
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
v
STABILITA

Obr. 2: Typy motivaéniho zaloZeni a motiva¢ni typy lidi (Upraveno dle Plaminek, 2015, s. 45)

Plaminek  (2015)  zdlraziuje, ze kufinnému  pasobeni  zaméstnavatele
na své zaméstnance je tfeba, aby své pracovniky aktivné poznaval. To zahrnuje
piedevsim testovani jejich reakce na rtzné situace, aby se projevilo jejich motivacni

zameéreni.

1.3 Evaluace

Hodnoceni zaméstnanct, tj. evaluace pracovniki, pfedstavuje pro spolecnost ndstroj
fizeni jejich pracovniho vykonu. Podstatou tohoto procesu je ziskdni zpétné vazby
o faktickém pracovnim vykonu zaméstnanct, ktera slouzi k dosazeni jeho pozadované

trovné (Sikyi, 2016).

Takovéto hodnoceni pracovnikid tedy slouzi jako zékladni zplsob komunikace

mezi nadiizenymi a podfizenymi pracovniky o vykonavané praci.
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Hodnoceni  pracovniki  lze  vykondvat  jednordzové  nebo  periodicky.
Jednorazové hodnoceni se provadi pouze u vybraného zaméstnance ¢i u skupiny
zaméstnancil, ktefi plnili konkrétni tikol, a je tedy realizovano pouze v pripadé potieby.
Periodické hodnoceni se provadi nepfetrzité v pfedem urdenych intervalech (Slapak

a Stefko, 2015).

Hodnoceni pracovnika miize plynout od nékolika riiznych hodnotitelir. Slapak a Stefko

(2015, s. 107) uvadi nasledujici:

- primy nadfizeny pracovnika,

- nadfizeny pfimého nadfizeného,

- zaméstnanec personalniho utvaru,

- sam hodnoceny pracovnik (tj. sebehodnoceni),
- spolupracovnici a kolegové,

- podfizeni,

- Kklienti a zakaznici ¢i

- externi organizace.

1.3.1 Predmét hodnoceni

Pfedmétem celkového hodnoceni zaméstnanct se stavaji urcité faktory ovliviiujici jejich
pracovni vykon. Neéktefi autofi (Kocianova, 2010, Urban, 2013, Sikyt, 2016)

se v zasad¢ shoduji na tfech zakladnich kritériich hodnoceni, mezi které patfi:

- vysledky pracovni ¢innosti,
- pracovni chovani nebo

- schopnosti zaméstnanct a jejich rozvojovy potencial.

Hodnoceni vysledkili pracovni ¢innosti je zaméfené na konkrétni cile, které byly
pracovnikovi stanoveny v ramci pfedchazejiciho hodnoticiho obdobi nebo za které ma
zodpovédnost trvale. Skute¢na efektivita takového hodnoceni se odviji od urcitosti

daného cile a od moZnosti pracovnika ovlivnit jeho splnéni (Urban, 2013).

Hodnoceni pracovniho chovani obsahuje vzdy nékolik kritérii, které maji slovni

povahu. Efektivita takového hodnoceni se odviji od spravného urceni téchto kritérii.
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Me¢la by se zaméfovat na vyznamné, jasné a predem urcené zasady chovani pracovnikti
a soucasn¢ byt definovana tak, aby se pfi jejich hodnoceni piedeslo subjektivité.
Hodnocenych kritérii by nemél byt ptilis velky pocet, jelikoz maji poté posuzovatelé

sklon k jejich podobnému hodnoceni (Urban, 2013).

Hodnoceni schopnosti zaméstnanci a jejich rozvojového potencidlu se zaobira

v v

Posouzeni schopnosti a potencidlu je Casto zalozeno na odhadu mozZnosti pracovnika

v budoucnu (Urban, 2013).

Kocianova (2010, s. 150) jako dalSi kritérium hodnoceni pracovniho vykonu uvadi
socialni chovani zahrnujici jednani s lidmi, chovani vic¢i nadfizenym a podiizenym,
vztah ke koleglim, vztah k zédkazniklim a takeé styl vedeni lidi.

Sikyt (2016, s. 123) dale mezi kritéria hodnoceni zahrnuje motivaci predstavujici

ochotu k praci a pracovni podminky v podob¢ pracovni doby ¢i pracovniho prostiedi.

Urban (2013, s. 93) soucasn¢ upozoriiuje na existenci vyssi subjektivity posuzovatele,
ktera hraje v ramci tohoto hodnoceni velmi vyznamnou roli. Pro potlaceni subjektivity,
a naopak podporu objektivity, je vhodné vyuzit vytvofené modely kompetenci,

které urcuji schopnosti potfebné pro vykon konkrétnich pracovnich pozic.

1.3.2 Formy hodnoceni

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, tj. ziskavani a poskytovani zpétné vazby,
muze mit rizné formy a pii jejich rozliSovani vzdy zalezi, podle jakého kritéria dané

formy rozdélujeme.

Nékteii autofi (Sakslova a Simkova, 2013, Sikyt, 2016) rozdéluji hodnoceni podle toho,

do jaké miry mé zadvaznou podobu:

1. Hodnoceni neformalni — provadéno priibézné b&hem ur¢itého obdobi,
kdy manaZer vede pracovnika k dosaZeni urc¢itého pracovniho vykonu. Timto
zpiisobem lze vc€as idenfitikovat odchylku mezi skutecnym a poZzadovanym
vykonem a uréit tak nejvhodné&j$i zplsob napraveni daného rozdilu (Sakslova

a Simkova, 2013, Sikyt, 2016).
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2. Hodnoceni formalni — provadéno periodicky za urcité obdobi, kdy manazer

projedndva s pracovnikem dosazeny pracovni vykon, jeho schopnosti
¢i motivaci. Toto hodnoceni dale slouzi napi. kodménovani a vzdélavani

daného zaméstnance (Sakslova a Simkova, 2013, Siky¥, 2016).

Sakslova a Simkova (2013, s. 98) navic rozlisuji formy hodnoceni podle poétu

ucastnikud na:

1.

individualni — jednd se o nejvhodnéjsi formu hodnoceni, ktera probiha
prostiednictvim dialogu mezi vedoucim a podiizenym,

skupinovou — probiha za Gcasti spolupracovnikii daného zaméstnance a provadi
se pouze Vv odivodnéném piipad€, napi. pokud zaméstnanec velmi ovlivituje
vysledek celé skupiny,

za ucasti odborniki — obsahuje $irsi spektrum hodnoticich postupi a realizuje

se predevs§im u manaZerl a riznych specialist.

Slapak a Stefko (2015, s. 108) uvadi moznost provedeni hodnoceni pracovniho vykonu

formou:

1.

komparativni — jedna se o srovnani vykonu konkrétniho zaméstnance s vykony
jinych zaméstnanct,

posuzovaci — porovnava se skutetn¢ dosazeny pracovni vykon zaméstnance
s jeho zadouci urovni,

analytickou — jedna se o podrobnou analyzu pracovniho vykonu,
strukturovanou — vykonnost pracovnika je hodnocena na zakladé piedem

vytvofeného schématu.

1.3.3 Nastroje hodnoceni

Nastroje hodnoceni zaméstnanci zdvisi na samotném piredmétu hodnoceni.

Urban (2013, s. 93) a Siky# (2016, s. 123) mezi tyto prostiedky zahrnuji hodnoceni

pomoci:

dohodnutych cild,

stanovenych norem a standardd,
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- posuzovacich stupnic,
- kritickych ptipadi,
- metody assessment/development center a

- metody personalniho auditu.

Urban (2013, s. 93) kromé vySe zminénych ndastrojii navic je$t¢ uvadi hodnoceni

na zakladé kontrolnich seznamu neboli check-listu.

Hodnoceni na zikladé dohodnutych cilii pfedstavuje néstroj zejména pro hodnoceni
vysledkti prace. Tato forma je vhodna v oblastech, kdy je mozné zaméstnanciim
jejich osobni ¢i skupinové cile pfedem urcit a splnéni téchto cilti 1ze objektivné zmeétit
(Urban, 2013). Stanovené cile by mély byt tzv. SMART, tedy specifické, métitelné,

dosazitelné, relevantni a terminové (Sikyt, 2016).

Urban (2013, s. 93 — 94) dale uvadi, ze stouto metodou se lze setkat predevsim
pii hodnoceni manazert a specialisti. Mezi jeji vyhody patfi poskytnuti moZnosti
zaméstnancim ¢aste¢né se podilet na stanoveni cild, ¢imZ se zvySuje mira

jejich motivace.

Hodnoceni na zakladé stanovenych norem a standardi srovnava skutecné dosazeny
pracovni vykon zaméstnance s existujicimi vykonovymi normami a standardy kvality.
Tyto stanovené normy a standardy je mozné povazovat za cile urcujici pozadovanou
uroven a kvalitu pracovnich vykonl a zaroven predstavuji objektivni métitko vysledka
prace. Stouto metodou se lze setkat zejména pii hodnoceni vyrobnich délnikt
(Urban, 2013).

Hodnoceni na zakladé posuzovacich stupnic pfedstavuje posouzeni jednotlivych
kritérii pracovniho vykonu, mezi které mize patfit napt. kvalita prace nebo pfistup
K praci. Kazdému kritériu je ptidélen urity stupet pracovniho vykonu (Sikyt, 2016).
V ramci tvorby posuzovacich stupnic je nejvhodnéjs$i pouzit ctyftbodové skaly,
které znemoziuji hodnotit vSechna kritéria jako primérné. Pro zvySeni objektivity
je dale Zadouci pfipojit ke kazdému hodnocenému kritériu také jeho slovni popis
(Urban, 2013).

Hodnoceni na zakladé Kkritickych pripadid pifindSi pouze doplikové tudaje

o pracovnich vysledcich zaméstnance, kdy hodnotitel sleduje a pisemné eviduje
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uspokojivé a neuspokojivé situace v ramci pracovniho vykonu hodnoceného (Sikyt,

2016).

Hodnoceni na zakladé metody assessment/development center piedstavuje velmi
Casove, financné i personalné¢ narocnou metodu hodnoceni, procez nachazi uplatnéni
zejména pii hodnoceni manazerd a specialisti. Tato forma hodnoceni je vhodna také
pri vybéru téchto pracovnikli. Samotné hodnoceni ma podobu feseni ptipadovych studii

¢i modelovych tkold (Urban, 2013).

Hodnoceni na zikladé metody personalniho auditu predstavuje vnéjsi hodnoceni
klicovych zaméstnancii, zejména manazert,, realizované specializovanymi poradci.
V ramci této formy hodnoceni jsou posuzovany piedevs§im zkuSenosti, pracovni postoje,
schopnosti, potencidl a motivace manaZera. Metoda nachdzi vyuZiti zejména

pti zménach v organizaci (Urban, 2013).

Hodnoceni na zakladé kontrolnich seznami piredstavuje nastroj pro priubézné
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Kontrolni seznamy jsou soupisy ¢innosti,
které by mél pracovnik provadét. Je mozné je tedy chapat jako navod ke spravnému

vykonu jednotlivych pracovnich tkolt (Urban, 2013).

1.3.4 Casté chyby p¥i hodnoceni

Hodnotitelé se pti posuzovani pracovnikti dopoustéji mnoha chyb, tfebaze jsou Casto
velmi dobie teoreticky piipraveni. Slapak a Stefko (2015) za jednu z nejvyznamnéjsich

chyb povazuji nedostate¢né zapojeni hodnocenych zaméstnancu do celého procesu.

Ptestoze hodnotitelé vyvijeji snahu o hodnoceni s co nejvySsi objektivitou, casto

se dopoustéji nasledujicich nechténych chyb:

- ,halé efekt“ — hodnotitel posuzuje hodnoceného na zakladé¢ prvniho dojmu,
ze kterého vyvodi obecnou povahu daného ¢lovéka; hodnoceny ¢asto disponuje
ur¢itym dominantnim rysem, na jehoZz zakladé ovlivni hodnotitele natolik,
ze podle ného posuzuje také jeho dalsi charakteristiky,

- nadmérné naroky — hodnotitel poZaduje od hodnoceného nepotfebné vlastnosti,

které pti vykonu dané prace nevyuzije,
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- Mmirnost — predstavuje protiklad nadmérnych néarokii, kdy hodnotitel pozaduje
od hodnoceného méné¢ vlastnosti (napf. znalosti ¢i odpovédnosti)
nez koresponduje s jeho funkénim zafazenim,

- efekt novosti — hodnotitel ptisuzuje vyssi dulezitost soucasnym Kkritickym
pripadiim nez zcela totoznym diivej$im ptipadim,

- precefiovani vztahu — hodnotitel posuzuje stejnym zplsobem okolnosti,
které spolu podle né¢ho izce souviseji,

- Obava pouzivat krajni stupefi hodnoceni — hodnotitel uziva pii posuzovani
pouze stfedni hodnotici stupné, z tohoto diivodu se ziidkakdy uzivaji tfistupnové
stupnice,

- efekt poradi — nazyvan také jako sériovy efekt, kdy hodnotitel prenasi
hodnoceni jednoho kritéria na nasledujici,

- oblibenost — hodnoceni je ovlivnéno vztahem hodnotitele k hodnocenému
(napft. dle chovani ¢i zevngjsku), a to v pozitivnim 1 negativnim smyslu,

- predsudky — na hodnoceni ma vliv postoj hodnotitele vii¢i specifické skupiné

pracovniki, jako jsou napf. cizinci (Slapéak a Stefko, 2015).

1.4 Odménovani

Odmeénovani predstavuje velmi dilezitou persondlni oblast, a to jak pro pracovnika,
tak pro samotnou organizaci. Kocianova (2010, s. 160) uvadi, ze se jednad o nahradu
za vykonanou préci, ktera je uskutecnovana formou mzdy, platu nebo jinymi pené¢znimi
a nepen¢znimi odménami. Tyto formy nahrady za odvedenou praci maji dale vliv

na mnozstvi a kvalitu nasledujici vykonavané prace.

Sakslova a Simkova (2013) povazuji za vyznamné problémy procesu odmeénovani
zejména vytvoieni harmonie mezi ekonomickymi mozZznostmi podniku a pozadavky
pracovnikl, tvorbu motivacni funkce poskytovanych odmén a zajiSténi dostate¢né

konkurenceschopnosti téchto odmén.
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1.4.1 Rizeni odménovani

Rizeni odméhovéani se zaobira riznymi strategiemi, politikou a procesy, které jsou
nezbytné k zajisténi dostate¢ného uznani a odmény pro zaméstnance za jejich pifinos
podniku. Vseobecné se zaméiuje na podobu, samotnou realizaci a stalé udrzovani

systému odménovani (Armstrong, 2009).

Mezi cile Fizeni odménovani patii:

- odménovat pracovniky dle jimi vytvarené hodnoty,

- davat do souladu uplatnéné postupy odméinovani s cili organizace a také
S hodnotami a potiebami zaméstnanci,

- odmeénovat korektni ¢innosti, aby bylo pracovnikim jednoznacné ziejmé,
jaké chovani a vysledky jsou po nich zadany,

- zajiSténi a udrZeni nezbytnych vysoce kvalitnich zaméstnanci,

- spravné€ motivovat lidi a dosahnout tak jejich vérnosti a angazovanosti,

- tvorba kultury vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

1.4.2 Systém odménovani

Naplnéni cili fizeni odménovani je realizovano pomoci zavedeného systému

odmeénovani. Armstrong (2009) uvadi, Ze tento systém tvofi:

- strategie odménovani — vypovida o dlouhodobych cilech podniku v oblasti
tvorby a realizace politiky a postupti odménovani, které jsou zaroven v souladu
s celkovymi podnikatelskymi cili organizace,

- politika odménovani — slouzi jako navod pfi realizaci rozhodnuti a nutnych
kroki (napt. politika podniku urcuje uroven penéznich odmén na urovni
primérnych trznich sazeb),

- praxe odménovani — tvofena mzdovymi strukturami, metodami a programy
(napt. zasluhové odménovani)

- procesy odménovani — predstavuji zplsoby realného uskutecnéni politiky

odménovani a celkovou realizaci odménovani z praktického hlediska,
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- postupy odménovani — vyuzivany za ucelem udrzeni systému odménovani
a zajisténi jeho U¢inného a pruzného fungovani a také zabezpeceni hodnoty

odpovidajici vynalozenym finan¢nim prostredkim.

Vytvotfeny systém odménovani by mél spliiovat urcité pozadavky. Kocianova (2010,
S. 161) povazuje za jeho hlavni ukol pfilakat dostate¢ny pocet kvalitnich uchazect
o zaméstnani a ustalit zddouci zaméstnance. Dale by mél odménovat zaméstnance
za jejich prokazané usili, dosahované vysledky, poskytovanou loajalitu, schopnosti

a zkuSenosti.

Systém odménovani by mél podporovat ziskani konkurenceschopného postaveni na trhu
a také byt v souladu se zdrojovymi moznostmi podniku. VSichni pracovnici by ho méli
akceptovat, m¢l by slouzit jako nastroj jejich motivace k co nejlepSimu vykonu
dle jejich schopnosti a zadrovenn by mél byt stimulem pro zvySovani jejich kvalifikace
a zlepSovani schopnosti. Systém odménovani musi byt samoziejmé v souladu
S existujicimi pravnimi normami a mél by zabezpecit vyhovujici zpisob kontroly

celkovych nakladt prace (Kocianova, 2010).

1.4.3 Faktory a kritéria odménovani

Rozhodnuti o poskytnuti odmény nezavisi pouze na minéni nadiizeného pracovnika
&i personalisty, ale podle mnoha autort (Kocianova, 2010, Sakslova a Simkova, 2013)
je zavislé na celé fad¢ vnéjsich i vnitinich faktora.

Mezi vnéjsi faktory Ize zahrnout:

- platnou legislativu, zejména mzdové ptedpisy,
- aktudlni podminky na trhu préce,

- vliv odbort v nadpodnikové sfére,

- regulace realizované stitem nebo

stavajici vyse zivotnich nakladii (Sakslova a Simkova, 2013).

Mezi vnitini faktory lze zahrnout:

- ekonomické podminky podniku,

- uplatiovana strategie podniku a vytvofené cile,
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- existujici strategie odménovani pracovniki,
- charakter provozované ¢innosti nebo

- vliv odbort v podniku (Sakslova a Simkova, 2013).

Odméovani obecné fesi, za co by mél byt pracovnik odméiiovan. Sakslova a Simkova
(2013) proto zdaraziiuje nutnost nalezeni vyhovujicich kritérii odménovani,
ke kterym dale prihlizeji systémy odménovani. Tato kritéria lze rozdé€lit na obecna
a specificka. Obecna kritéria predstavuji pfedevSim vzdélani a praxe zameéstnance.
Specifickd kritéria jsou poté schopnosti, chovani, pracovni vysledky a osobnostni

pfedpoklady zaméstnance.

1.4.4 Mzda vs. Plat

V oblasti odménovani je velmi dualezité objasnit dva pojmy, které se velmi Casto

zaménuji. Témito pojmy jsou ,,mzda‘“ a ,,plat®.

Mzda piedstavuje penézité plnéni (popiipad¢ naturalni plnéni v podobé vyrobku, praci
a sluzeb) poskytnuté pracovnikovi za jeho vykonanou praci. Toto penézité ¢i naturalni
plnéni je poskytnuto zaméstnavatelem na zakladé¢ podminek dohodnutych v uzaviené
pracovni smlouvé¢, ve vnitinich mzdovych pfedpisech organizace, v platné kolektivni
smlouvé ¢1 mzdovym vymérem. Mzdu je mozné sjednat formou dohody
mezi zaméestnavatelem a zaméstnancem nebo je mozné ji jednostranné urcit ze strany

zaméstnavatele (Sakslova a Simkova, 2013).

Sakslova a Simkova (2013, s. 107) uvadi, Ze plat pfedstavuje penézité plnéni poskytnuté
zaméstnanci za jeho vykonanou praci, pfiCemz jeho zaméstnavatelem je jedna

Z nasledujicich instituci:

-, stat,

- uzemné samospravny celek,

- statni fond,

- prispévkova organizace,

- Skolska pravnicka osoba,

- verejné neziskové ustavni zdravotnické zarizeni.” (Sakslova a Simkova, 2013,

5. 107)
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Plat stanovuje zaméstnavatel jednostrannym pravnim ukonem, tj. platovym vymérem,

na zakladé zakoniku prace a nafizeni vlady (Sakslova a Simkova, 2013).

Dale je mozné uzaviit mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem dohodu o provedeni
prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti, kdy pracovnikovi plyne tzv. odména z dohody

predstavujici penézité plnéni (Sakslové a Simkova, 2013).

1.45 Celkova odména

Pojeti celkové odmény ma velmi vyznamny vliv na celou strategii odménovani.

Armstrong (2009) ve své publikaci tuto problematiku velice detailné popisuje.

Celkova odména zahrnuje veskeré typy odmeén, které jsou vzajemné propojeny a jedna
se snimi jako slogickym celkem. Tento pfistup se tedy zabyva vSemi moznymi
prostiedky, jak pracovniky spole¢nosti odménovat a docilit tak jejich uspokojeni
pomoci prace. Toto pojeti tedy chape odmeénovani pracovnikli jako néco vice nez jen

zahrnovani penézi (Armstrong, 2009).
Celkova odména spojuje dveé hlavni kategorie odmeén:

a) transakéni odmény — zahrnuji hmotné odmény tykajici se penéznich odmén
a zaméstnaneckych vyhod,
b) rela¢ni odmény — piedstavuji nehmotné odmény zahrnujici vzdélavani a rozvoj

pracovniki a dale zkuSenosti ¢i zazitky z prace (Armstrong, 2009).

Jednotlivé slozky celkové odmény zobrazuje ndsledujici tabulka.

Tab. 2: Slozky celkové odmény (Upraveno dle Armstrong, 2009, s. 42)

Zakladni mzda/plat
Transakéni |, , y Celkova v penézich
, Zasluhova odména e , ‘<
odmény vyjadiena (hmotnd) odména
Zaméstnanecké Celkova
vyhody odména

Rela¢ni | Vzd€lavani a rozvoj

(vztahové)
odmény

. : Nepenézni/vnitini odmén
ZkuSenosti/zazitky z P y

prace

39



Sakslova a Simkova (2013, s. 108) upozoriiuji, Ze za praci vykonavanou za zvlastnich
podminek pfisluSi zaméstnanci priplatky. Zakonik prace stanovuje nepovinné
ptiplatky, které si uruje sama organizace, a dale povinné piiplatky zahrnujici ptiplatky
za praci presCas, dale za praci v noci, ve svatek, ve ztizeném pracovnim prostiedi

a za praci o vikendu, tj. v sobotu a v ned¢li.

Dale Sakslova a Simkova (2013, s. 108 — 109) poukazuji na narok zaméstnance
na nahradu mzdy ¢i platu ve vysi primérného vydélku vymezeného zakonikem prace.
Tato nahrada pracovnikovi nalezi, pokud nepracoval, ale mél by na mzdu narok.
Divodem pro vyplaceni ndhrady mutze byt napt. docasnd pracovni neschopnost,
mateiska dovolend, Cerpani bézné dovolené, oSetfovani ditéte, ale také ucast na svatbé
¢i pohibu.

Koncept celkové odmény poskytuje celou Fadu vyhod, mezi které lze zahrnout
zejména ve&tSi vliv vyznacujici se piinosem v podobé vétSiho a trvalejSiho dopadu
na motivaci a celkovou oddanost pracovnikd pravé diky vzajemnému provazani
odlisnych typti odmén. Jako dal$i vyhodu lze povazovat zlepSeni zaméstnaneckych
vztahii. V ptipad¢ tvorby vztahli mezi pracovniky pomoci plsobeni pojeti celkové
odmény vedou poté tyto vztahy k nejlepSimu moznému vyuziti transak¢nich a rela¢nich
odmén. Tteti vyhodou je flexibilita v uspokojovani individualnich potteb, kdy vhodné
zvolené relatni odmény mohou zaméstnance pevnéji svazat s podnikem,
pokud jsou v souladu s jejich individualnimi potfebami. Jako posledni vyhodu je mozné
uvést uspéch spolecnosti ve valce o talenty. Poskytované relacni nepenézni odmény
odlisuji danou spolecnost od jinych spolecnosti pti ziskdvani zaméstnancii na trhu

prace. Organizace ma tak mozZnost se stat ,atraktivnim zaméstnavatelem™ (Armstrong,

2009).

Armstrong (2009) zaroven upozoriiuje na vyznamnost transakénich odmén pro ziskéani
a ustaleni zaméstnancl a také na jejich nevyhodu v podobé jednoduchosti napodobeni
konkurenty. Naopak rela¢ni odmény jsou vyznamné pro zvétSeni hodnoty transak¢énich

odmén. Opravdova sila organizace tak spoc¢iva v kombinaci obou typti odmén.
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Model celkové odmény zndzoriiuje nasledujici obrazek.

Transakéni (hmotne) odmény

4

Penéini odmény

Zaméstnanecké vyhody

- zakdadni mzda‘plat - penze

- zashthova odména - dovolena

- penéini bonusy - zdravotni péce

- dlouhodobé pobidikcy - jiné finkéni vvhody
- akcie - flexibilita

- podily na zisku

-

Individuglni

Vzdélavani a rozvoj

- udeni se na pracovist

- vzdélavani a vvovik

- fizeni pracovaitho vvkonu
- rozvoj kariery

Pracovni prostiedi

- zakladni hodnoty organizace
- styl a kvalita vedeni

- pravo pracovniki se vyjadtit
- uznani a uspéch

L

Spoleéné

- vytvareni pracovnich mist a roli

- kvalita pracovniho zivota

- rovnovaha mezi pracovnim a
mitopracovnim #votem

- fizeni talenti

Y
Relaéni~vztahové (nehmotné) odmény

Obr. 3: Model celkové odmény (Upraveno dle Armstrong, 2009, s. 44)

1.4.6 Transakéni odmény

Jak jiz bylo teCeno, transak¢éni odmény predstavuji hmotné odmény a Ize mezi né
zatadit zakladni mzdu ¢i plat, zasluhovou odménu a zaméstnanecké vyhody. Tyto typy

odmén budou dale podrobnéji popsany.
Zakladni mzda/plat

Formy zakladni mzdy nejsou uréeny pravnim ptredpisem, nybrz vychdzeji z praktickych
zkuSenosti ziskanych pfi stanoveni podminek pro udélovani mzdy. Oznaceni
jednotlivych typti zédkladni mzdy uziva tedy rovnéZ pravn€ nezdvaznou terminologii

(Britha a kol., 2018).
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Sakslova a Simkova (2013, s. 107 — 108) popisuji v praxi nejéast&ji uzivané formy

zakladni mzdy:

1. Casova mzda,

2. ukolova mzda,
3. podilova mzda a
4

smi$ena mzda.

Casova mzda je uréena jako soudin mzdové sazby a podtu odpracovanych jednotek
za stanovené obdobi splatnosti mzdy. Mzdova sazba je sjednana na jednu odpracovanou
jednotku, kterou je ve vétSin¢ pripadii hodina nebo meésic. Obdobi splatnosti mzdy
predstavuje kalendaini méesic. Tato forma mzdy je pro zaméstnavatele nejméné naroc¢na,
co se administrativy tyce. Pro zaméstnance pak znamend zaruku urcité vyse mzdy,
kterd neni zavisla na ekonomickych vysledcich podnikdni zaméstnavatele (Briha a kol.,

2018).

Ukolova mzda piedstavuje typ mzdy, jejiz vySe zavisi na splnéni stanovené normy
vykonu V porovnani se skutecnym vykonem zaméstnance. Tato forma mzdy se pouziva
zejména u délnickych profesi, kdy je v zajmu zaméstnavatele co nejvyssi produkce

a zaroven zaméstnanci mohou vysi této produkce svym vykonem ovlivnit (Britha a kol.,

2018).

Podilovd mzda je tvoiena procentualnim podilem z vykoni v penéznim vyjadieni,
vétsinou se jedna o podil na dosazenych trzbach (Briha a kol., 2018). Uziti této formy
mzdy je nejvhodnéj$i v ramci obchodni ¢innosti nebo v oblasti sluzeb (Sakslova

a Simkova, 2013).
SmiSend mzda pfedstavuje kombinaci ¢asové mzdy s kolovou nebo podilovou mzdou
(Brtiha a kol., 2018).

Zasluhova odména

Zésluhova penézni odména se vztahuje Kkpracovnimu vykonu zaméstnance,
Kk jeho schopnostem, piinosu spole¢nosti, dovednostem ¢i zkuSenostem. Tyto penéZni
odmény mohou, ale nemusi, byt propojeny se zakladni mzdou ¢i platem. V piipadé,
ze nejsou takto provazany, oznacuji se jako proménlivé penézni odmény vyplacené

ve formé penéznich bonusi (Armstrong, 2009).
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Armstrong (2009, s. 287) také uvadi, ze tento typ odmény je Casto povazovan
za nejlepsi prostfedek motivace pracovnikll. Zaroven upozoriuje, ze ptedpoklad takto

vytvotfené dlouhotrvajici motivace vSak predstavuje velké zjednoduseni.
Zasluhové odmeény lze rozdélit do n¢kolika oblasti:

a) odmény podle vykonu — propojeny s dosazenim uréitych stanovenych vysledkt
ve formé ukolu ¢i cilu,

b) odmény podle schopnosti — zavisi na stupni schopnosti, ktery pfi pracovnim
vykonu zaméstnanci projevuji,

€) odmény podle piinosu — zaméfuji se na miru piinosu jednotlivych zaméstnanct
k dosazeni cili daného tymu a celé organizace, a to prostiednictvim
jejich dovednosti a usili vlozeného do vysledki prace,

d) odmény podle dovednosti — spojeny se schopnostmi zaméstnance vyuzivat
pro odlisné tkoly rozsdhlejsi spektrum dovednosti (€1 jejich vétsi uroven),

e) odmény podle délky zaméstnani — urcuji fixni vzrast mzdy ¢i platu dle doby
nepretrzit¢tho zaméstnani, a to na jednom konkrétnim pracovnim misté,

anebo v ramci jedné trovné mzdové bodové stupnice (Armstrong, 2009).

Zaméstnanecké vyhody

Armstrong (2009, s. 382) popisuje poskytované zaméstnanecké vyhody jako velmi
podstatnou cast celkové odmény, ktera zvySuje blahobyt zaméstnanct. Dale také
zduraziiuje nutnost velmi dikladného planovani a fizeni udélovani téchto odmén,
jelikoz jejich vySe Casto predstavuje az jednu tietinu celkovych nakladi vynalozenych
na zakladni mzdy ¢i platy.

Tento typ transakénich odmén zvySuje oddanost pracovnikli, ne vzdy je vSak

zaméstnavateli poskytovan pouze ke zvySeni blahobytu zaméstnancii, nybrz pro udrzeni

konkurenceschopnosti jejich nabizené celkové odmény (Armstrong, 2009).

Zaméstnavatelé poskytuji zaméstnanecké vyhody z nékolika riiznych oblasti, mezi které
patii osobni bezpe€nost, penézni pomoc, osobni potieby, podnikové automobily a dalsi

dobrovolné zaméstnanecké vyhody (Armstrong, 2009).
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Za zaméstnanecké vyhody mifené na osobni bezpecnost Ize povazovat nasledujici:

zdravotni péCe — zajisténi privatni zdravotni péfe pro zaméstnance formou

zdravotniho pojisténi ziizeného pro ucely kryti 1é¢ebnych nakladd v soukromé

nemocnici a dale také zajisténi periodickych Iékaiskych prohlidek,

- pojisténi — poskytované pro piipad smrti zaméstnance v zaméstnani,
dale pro ptipad osobniho urazu a také pti vyslani zaméstnance na sluzebni cestu,

- nemocenské davky — spoc€ivaji v poskytnuti celé mzdy ¢i platu po urcitou dobu
trvani nemoci a déale v poskytnuti ¢asti mzdy ¢i platu po uplynuté daného obdobi
(vétSinou se jednd o jednu polovinu), ndrok na tuto formu odmén byva
provazany s délkou zaméstnani,

- dodate¢né¢ odstupné pii propousténi z divodu nadbyteCnosti — jedna se
o poskytnuti penézitého plnéni nad rdmec odstupného povinného ze zékona,

- poradenstvi tykajici se kariéry — je zpravidla poskytovano zaméstnancim

propusténym z titulu nadbytec¢nosti (Armstrong, 2009).
Za zaméstnanecké vyhody mifené na penézni pomoc je mozné povazovat nasledujici:

- podnikové pajcky — poskytnuti nizké bezirocné ptljcky zaméstnanciim
nebo vysSsi piajcky s nizkym urokem, a to na zvlastni ucel (napt. zlepSeni
bydleni),

- pujcky na permanentky — poskytnuti beziiro¢né ptijcky na ptredplaceni kulturnich
a sportovnich akci nebo jizdenek,

- pomoc pii splaceni hypoték — predstavuji placeni urokii z hypotéky do stanovené
vyse, tato zaméstnanecka vyhoda je nejobvyklej$i u organizaci poskytujicich
finan¢ni sluzby,

- prispévky na piemisténi — uréeny pro zaméstnance piemisténé organizaci jinam
nebo naopak organizaci ziskané odjinud, jedna se napt. o ptispévky na naklady
souvisejici se st€hovanim,

- Clenské prispévky v profesnich organizacich — ur€eny na ptispévky souvisejici

S Clenstvim napft. ve sdruZeni tcetnich (Armstrong, 2009).

Za zaméstnanecké vyhody mifené na osobni potfebu lze povaZovat nasledujici:

- poskytnuté penézni plnéni nad rdmec zdkonného minima b&hem trvani mateiské

¢1 otcovské dovolené,
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- poskytnuté volno zaméstnanci pro jeho osobni divody,

- péfe o déti zaméstnanci v podnikovych matefskych Skolkach ¢&i jeslich,
popftipade prispeévky na zajisténi této péCe mimo organizaci,

- poskytnuti poradenskych sluzeb pied odchodem pracovnika do diichodu,

- osobni poradenské sluzby formou programu pomoci zaméstnanctim,

- podnikova sportovni a jind spole¢enska zatizeni,

- poskytnuti podnikové slevy na vyrobky ¢i sluzby nabizené spolecnosti,

- poukazky na nadkup zbozi v riznych prodejnich fetézcich (Armstrong, 2009).

Armstrong (2009, s. 384) oznacuje za jednu z nejvice ocenovanych zaméstnaneckych
vyhod poskytnuti podnikového automobilu zaméstnanci. Uzivani takového
automobilu 1 pro soukromé ucely je pro zaméstnance zdanéno, na druhou stranu nemusi

pracovnik vynalozit Zddné finan¢ni prostfedky na ndkup automobilu ani na jeho udrzbu.

Forma dobrovolnych zaméstnaneckych vyhod davad zaméstnancim moZnost nakupu
zbozi ¢i sluzeb za niz§i cenu. Pi1 uplatnéni téchto vyhod zaméstnavatel sjedna
s poskytovatelem zbozi ¢i sluzeb dohodu o slevé, pficemz ho tento systém nic nestoji.
Mezi oblibené zaméstnanecké vyhody této povahy patii benefity v oblasti:
- zdravi — zahrnuje napf. pojisténi péce o chrup ¢&i pojisténi privatni 1é¢ebné péce,
- ochrany — obsahuje napf. Zivotni pojisténi, osobni trazové pojisténi ¢i pojisténi
piijmu,
- volného ¢asu — zahrnuje napf. cestovni poji§téni, dovolena za zvyhodnénou cenu
¢i pajceni pocitace,
- domacnosti — obsahuje napf. zbozi pro domdcnost za zvyhodnéné ceny

(Armstrong, 2009).

Dal$imi poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami muize byt bezplatné parkovani,
zvySeny pocet dnli dovolené nad zakonny limit, pofddani vanocnich vecirkl ¢i kéva, ¢aj

a studené napoje nabizené na pracovisti (Armstrong, 2009).
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1.4.7 Relac¢ni/vztahové odmény

Jak jiz bylo vySe zminéno, rela¢ni neboli vztahové odmény predstavuji nehmotné
odmény a lze mezi né zatadit dvé hlavni oblasti, kterymi jsou vzdélavani a rozvoj a dale
zkuSenosti a zazitky zprace, tj. pracovni prostiedi. Tyto formy odmén budou

dale podrobnéji popsany.

Vzdélavani a rozvoj

Mezi poskytované relacni odmény v oblasti vzdélavani a rozvoje zahrnuje Armstrong

(2009) nasledujici:

1. Uceni se na pracoviSti — pracovisté poskytuje moznost rozvoje dovednosti
pracovnikil a zvySuje tak jejich zaméstnatelnost. Uceni mize byt zcela timysIné
a naplanované a piedstavuje pfirozenou soucast prace (Armstrong, 2009).

2. Vzdélavani a vycvik — moznost systematického vzdélavani a rozvoje umoziuje
zaméstnancim stalé zvySovani jejich kvalifikace a rozmach jejich kariéry.
Tato oblast je velmi dtlezita v plochych organizacich, kdy je moznost povyseni
znacn¢ omezena, ale zaméstnanci maji ptilezitost rozvoje v horizontdlni linii
(Armstrong, 2009).

3. Rizeni pracovniho vykonu — recenze pracovniho vykonu zaméstnance nabizi
informace pro vypracovani navrhu jeho osobniho rozvoje. Tim dale nabada
pracovnika k samostatnému vzd€lavani, ve kterém mu muZze byt napomocny
samotny manazer nebo spole¢nost (Armstrong, 2009).

4. Rozvoj kariéry — spolecnost nabizi talentovanym pracovnikiim vedeni a podporu
potfebnou k uplatnéni jejich potencidlu a tim dosazeni UspéSné kariéry

(Armstrong, 2009).

Pracovni prostiedi

Mezi poskytované relaéni odmény v oblasti pracovniho prostiedi zahrnuje Armstrong
(2009, s. 44) zakladni hodnoty organizace, styl a kvalitu vedeni, pravo pracovniki
vyjadiit se, uzndni, uspéch, vytvareni pracovnich mist a roli, kvalitu pracovniho Zivota,

rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem a fizeni talentt.
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Zékladni hodnoty organizace tvoii jadro tvorby optimalniho odménujiciho pracovniho
prostiedi. Existuje silnd vazba mezi pozitivnim piistupem k fizeni lidskych zdroju,
hladinou spokojenosti pracovniki, jejich motivaci, oddanosti podniku a vykonem celé

organizace (Armstrong, 2009).

Styl a kvalita vedeni velmi zavisi na lidrech spole¢nosti. Jejich tkolem je zajistit
realizaci kol prostfednictvim pracovnikli, zaroven by méli dosahnout motivace
a angazovanosti zaméstnanct. Lidfi poskytuji uznani a pochvalu, ptilezitost byt soucasti

smysluplné ¢innosti, odpovédnost a moznost osobniho rastu (Armstrong, 2009).

Pravo pracovnikl se vyjadrit se Casto oznacuje také jako ,hlas pracovnik* umoziuyjici
zaméstnancim vyjadiit se k aktualné feSenym otazkdm ve spolecnosti a podilet se
na rozhodovani. Zaméstnanec mé tedy moznost pfednést svilj nazor, na ktery bere
spolec¢nost zfetel, a to poskytuje pracovnikiim urcitou formu odpovédnosti, uspéchu

a uznani (Armstrong, 2009).

Uznani Vv podobé pochvaly piedstavuje velmi vyznamnou formu odménovani.
Pracovnici maji potiebu ocenéni dobie vykonané prace a splnéni stanovenych cila.
Takové uznani poskytuje pracovnikiim nejen manazer, ale také jejich spolupracovnici.

Dalsimi formami uznani mize byt potlesk, diplom ¢i pohosténi (Armstrong, 2009).

VSsichni pracovnici v rdmci vSech pracovnich pozic disponuji uréitou mirou potieby
uspéchu. Samotnd moznost uUspéchu a uzndni a ocenéni za tento uspéchu

je pro pracovniky odménou a motivaci (Armstrong, 2009).

Vytvareni pracovnich mist a roli odméiuje zaméstnance uspokojenim potieby
vykonavat smysluplnou a zaroven zajimavou praci poskytujici pocit uspesnosti.
Soucasné napliiuje poZadavky organizace v oblasti provozni ¢innosti, produktivity

a kvality poskytovanych vyrobku a sluzeb (Armstrong, 2009).

Kvalita pracovniho zivota souvisi s organizaci prace, vybavenosti a zafizenim
pracovisté, s podobou pracovniho mista a celkové s pracovnim prostfedim. Naptiklad

védci vnimaji jako odménu skvéle vybavenou laboratoi (Armstrong, 2009).

Zakladem rovnovdhy mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem je uzndni

mimopracovni potifeby napf. formou flexibilni pracovni doby. Zaroven by méla
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spolecnost davat najevo, ze ji zajimaji predev$im vysledky, a nikoliv mnozstvi casu

stravené na pracovisti (Armstrong, 2009).

Ukolem oblasti fizeni talentt je piitahovat, ziskat, ustdlit, motivovat a rozvijet
talentované pracovniky. Velmi tzce souvisi s dal§imi relacnimi procesy odménovani,
mezi které patfi tvorba pracovnich mist a roli souvisejici s uplatnénim a rozvojem
dovednosti pracovnikti. Dale se vztahuje k tvorbé pracovniho prostfedi a celkového

procesu odménovani (Armstrong, 2009).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Nasledujici kapitola bude rozdé¢lena do tii ¢asti. Prvni ¢ast bude zamétena na detailnéjsi
predstaveni vybrané spole¢nosti. Druha ¢ast se bude zabyvat rozborem soucasného
systému odménovani a motivace zaméstnanct. Tteti a zdroven hlavni ¢ast této kapitoly
bude predstavovat provedeni vyzkumu ve spole¢nosti a jeho nasledné vyhodnocenti,
priCemz bude se zaméstnanci nejdiive realizovano polostrukturované dotaznikové
Setfeni a Vnavaznosti na vysledcich tohoto Setfeni budou nasledné provedeny

polostrukturované rozhovory.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost ESCAPE CONSULT, spol. s r.0. vznikla v roce 1998 a poskytuje sluzby
V oboru ucetnictvi a daniového poradenstvi. Podnik je ¢lenem Svazu tcetnich. Jedna se
o nastupce SdruZzeni ucetnich, které poskytovalo stejné sluzby od roku 1994. Spole¢nost
sidli v Brn¢ a dale ma 1 kancelat v Praze. Poskytovani sluzeb zajistuje prostfednictvim

vlastnich zaméstnanci a dale také spolupracuje S mnoha externimi specialisty z fad

auditort, pravnikd ¢i ekonomickych analytiki (ESCAPE CONSULT, 2019).

ESCAPE" :©
CONSULT:

Obr. 4: Logo spoleénosti ESCAPE CONSULT, spol. s r.0. (Pfevzato z ESCAPE CONSULT, 2019)
Zakladni udaje

Zékladni informace o spoleCnosti ziskané z Obchodniho rejstiiku jsou uvedeny

V nasledujici tabulce.
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Tab. 3: Zakladni informace o spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Justice, 2019)

ZikKladni informace o spolec¢nosti
Obchodni firma ESCAPE CONSULT, spol. sr.o.
Sidlo Brno, Videtiska 56a, PSC 639 00
Datum vzniku a zapisu do OR 26. ledna 1998
IC 255 16 221
DIC CZ25516221
Pravni forma Spolecnost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital 1 000 000 K¢

Zakaznici spole¢nosti

Zakazniky spole¢nosti ESCAPE CONUSLT, spol. s r.o0. ptedstavuji jak fyzické osoby,
tak pravnické osoby. Na spole¢nost se obraci fyzické osoby podnikajici i nepodnikajici,
a to napf. pokud ma poplatnik ptijmy ze zéavislé Cinnosti a zaroven piijmy z ndjmu
movitych ¢i nemovitych véci. Zfad pravnickych osob vyuzivaji sluzeb spolecnosti
zejména obchodni korporace, které tvoii nejvétsi ¢ast obratu spolec¢nosti (Interview,

Sestak M., 22.01.2019).

2.1.1 Predmét podnikani

Dle vypisu z obchodniho rejstiiku je predmétem podnikdni spolecnosti:

1. vedeni uCetnictvi, vedeni danové evidence,
2. vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona,

3. danové poradenstvi (Justice, 2019).

Spolecnost zastupuje své klienty ve vsech danovych zalezitostech na zaklad¢é pisemné
plné moci, a to jak pfi feSeni konkrétniho daflového problému, tak trvale na zakladé

udéleni generalni pIné moci (ESCAPE CONSULT, 2019).
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Mezi hlavni ¢innosti spole¢nosti ESCAPE CONSULT, spol. s r.o. patfi:

1. kompletni vedeni ucetnich agend firem,

2. vedeni danovych agend firem a
3. vedeni mzdovych agend firem (ESCAPE CONSULT, 2019).

Jako doplnkové sluzby poskytuje spolecnost svym klientiim:

kompletni ekonomické poradenstvi,
zakladani a likvidace spolecnosti,
zavedeni optimalniho ekonomického softwaru do firmy,

spravu pohledavek nebo
Skoleni zaméstnanci klienta (ESCAPE CONSULT, 2019).

a > w0 b oE

Podnik nabizi svym klientim rizné formy spolupréace, a to:

- podobu externi spoluprace,
- pobockové zpracovani dat,
- zpracovani prostiednictvim vzdaleného ptistupu nebo

- ptimo v misté podnikani klienta (ESCAPE CONSULT, 2019).

Externi spoluprace je poskytovana klientim, ktefi maji vlastni interni ucetni. Externi
ucetni poté provadi metodické vedeni a kontrolu interniho zaméstnance. Spole¢nost
I v tomto piipadé piebira odpovédnost za spravnost vedeni tcetnictvi klienta (ESCAPE

CONSULT, 2019).

Forma pobockového zpracovani dat je vhodnd piedevS§im pro drobnéjsi klienty.
Ke zpracovani tcetnictvi dochéazi pifimo v kanceléti spole¢nosti ESCAPE CONSULT,
spol. sr.0. na zakladé dodanych podkladii od klienta a poté jsou vystupy piedany
elektronicky nebo v tisténé podobé. Vyhodami takové spoluprace je nizka casova
narocnost a nizs$i cena. Nevyhodou je poté ¢asova prodleva mezi pfedanim podklada

a ziskanim ekonomickych informaci (ESCAPE CONSULT, 2019).

On-line pfistup znamend dostupnost a aktualnost ekonomickych informaci, coz je
pro firmy velmi dilezité. Spolecnost jej poskytuje formou vzdalené¢ho pfistupu pies

terminal server nebo pomoci plnohodnotného cloudového feseni, které je poskytovano
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partnerem spolec¢nosti, firmou ESO9. Zaméstnanci spole¢nosti zpracovavaji ucetnictvi
klienta ve své ucetni kancelafi a vystupy jsou pro klienta ihned ptistupné (ESCAPE
CONSULT, 2019).

Poslednim typem nabizené spoluprace je interni ucetnictvi realizované pfimo v misté
podnikani klienta. Tato forma je vhodna ptfedevsim pro velké podniky, které potiebuji
mit vysledky ucetnictvi ihned k dispozici a zaroven pro né neptipada v uvahu pievoz
dokumenti zjejich mista podnikani. Ugetni spole¢nosti tedy dochdzi piimo
ke klientovi, kde provadi kompletni zpracovani ucetnich dokladii v ekonomickém
systému klienta. V tomto ptipad¢ predstavuje velkou vyhodu moznost operativné fesit

mozné problémy vzniklé u jednotlivych ucetnich ptipadi (ESCAPE CONSULT, 2019).

2.1.2 Organiza¢ni struktura

Spole¢nost ESCAPE CONSULT, spol. s r.0. ma celkem 2 spolecniky, z nichz kazdy
vlastni obchodni podil ve vysi 50 %. Tito spole¢nici zaroven predstavuji jednatele

spolednosti a tvofi tak statutarni organ (Interview, Sestak M., 22.01.2019).

Spole¢nost ma 2 kancelare, a to v Brné a v Praze. Kazda z téchto kancelaii ma svoji
provozni feditelku, kterd je ptimo podfizena jednatelim spolecnosti. Provozni feditelka
Vv Praze je dale nadfizena financnim ucetnim. Kanceldi v Brn¢ je hlavni a nejvétsi.
Tym provozni feditelky v Brné ma mzdové ucetni, financni Gcetni a danové poradce.
V brnénské kancelafi ma spolecnost také asistentku, ktera je piimo podiizena

jednateltim spole¢nosti (Interview, Sestak M., 22.01.2019).

V soucasnosti ma podnik celkem 22 vlastnich zaméstnanci, znichz 18 patii

pod brnénskou kancelat a 4 pod prazskou kancelai (Interview, Sestak M., 22.01.2019).
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JEDNATELE

SPOLECNOSTI
I I
Provozni ; ?rqvozni
feditelka Praha Asistentka Brno regltelka
rno
| |
Financ¢ni ucetni Mzdové ucetni Finan¢ni tucetni Dariovi poradci

Schéma 1: Organizacni struktura spolecnosti ESCAPE CONSULT, spol. s r.o. (Zdroj: Vlastni zpracovani
dle Interview, Sestak M., 22.01.2019)

2.2 Zavedeny systém odménovani a motivace zameéstnanct

Spole¢nost ESCAPE CONSULT, spol. sr.0. pusobi na motivaci svych pracovniki
zejména vytvorenym systémem odmeénovani, ktery vyuziva koncept celkové odmény
a propojuje tak rtizné typy odmén. Zaroven neni zaveden predem stanoveny systém

hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct.

Kazdy zaméstnanec spoleCnosti md za odvedenou praci narok na hrubou mzdu.
Ta je u vSech zaméstnancii tvoiena pevnou slozkou v podobé zakladni mzdy a dale
osobnim ohodnocenim. Toto osobni ohodnoceni tvoii také relativn¢ pevnou slozku,
jelikoz za normdlnich okolnosti na néj ma zaméstnanec narok kazdy kalendéaini mésic,
kdy odpracoval minimalné 5 kalendatrnich dni. Vyjimku tvofi pouze plynouci zkusebni
nebo vypovédni doba u konkrétniho zaméstnance. Odebrani ¢i kraceni osobniho
ohodnoceni se provadi jen ve zvlastnich situacich jako je poruseni pracovni kazng,
na coz je zaméstnanec upozornén pisemné. Hrubd mzda déle podléhd dani z pfijmh
a odvodiim socialniho a zdravotniho pojisténi (Interview, Sestdk M., 29.01.2019, Zakon

¢. 586/1992 Sb.).
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Zaméstnanciim jsou dale poskytovany dalsi formy odmén, na které maji narok vSichni.
Mezi né patfi:

- penézni bonusy a prémie,

- prispévek na stravovani,

- nepenézni plnéni poskytované ze socialniho fondu,

- poskytnuti firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely,

- nealkoholické napoje na pracovisti,

- flexibilita pracovni doby,

- firemni akce,

- jazykovy kurz anglictiny,

- moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje,

- moznost kariérniho ristu,

- pravo vyjadtit sviij postoj,

- uznani za vykonanou préci,

- ziskani odpovédnosti a

- uréita kvalita pracovniho Zivota (Interview, Sestak M., 29.01.2019).

Penézni bonusy a prémie piedstavuji mimoradnou odménu a jedna se o pohyblivou
slozku mzdy. O vzniku naroku na tuto odménu a jeji ptiznané vysi rozhoduji piimo
jednatelé spole¢nosti. Mimofadna odména je vyplacena za kvalitné a zodpovédné
odvedenou praci v mésicich bieznu a ¢ervnu daného roku. Praveé tyto kalendaini mésice
piedstavuji nejnaro¢néjsi obdobi pro spole¢nosti poskytujici sluzby v oboru téetnictvi
a danového poradenstvi, jelikoz vrcholi veskeré prace predchazejici zpracovani a podani
danového pfiznani k dani z piijma fyzickych ¢i pravnickych osob. Jedna se o pfijem
podléhajici dani z pfijmi i odvodim socialniho a zdravotniho pojisténi (Interview,

Sestak M., 29.01.2019, Zakon &. 586/1992 Sb.).

Prispévek na stravovani poskytuje spolecnost svym zaméstnancim prostfednictvim
stravenek ve formé papirové poukazky. Hodnota stravenky je 90 K¢, piicemz
55 % jeji hodnoty hradi zaméstnanctim podnik a z jeho pohledu se tak jedna o danové
uznatelny naklad a dale zbylych 45 % je zaméstnancim Srazeno piimo ze mzdy

(Interview, Sestak M., 29.01.2019, Zakon ¢&. 586/1992 Sh.).
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Vyse nepenézniho plnéni poskytovaného z fondu tvoieného ze zisku po jeho zdanéni
se kazdorocné odviji od dosazeného vysledku hospodafeni. Momentalné je Castka
nastavena na 5 000 K¢ pro kazdého zaméstnance na kalendaini rok. Tuto ¢astku nemusi
zaméstnanec vycerpat najednou. Na plnou vysi tohoto plnéni méa narok kazdy
zaméstnanec, ktery ve spolecnosti pracuje po cely kalendaini rok. V opaéném ptipadé
se vySe poskytovaného plnéni pomérné krati. Pokud konkrétni pracovnik nevyuzije ¢ast
nebo celé plnéni, nevycerpana hodnota se nepievadi do dal$iho kalendainiho roku.
Z hlediska zaméstnance se jedna o pfijem osvobozeny od dan¢ z ptijmi i1 odvodi
socialniho a zdravotniho pojisténi (Interview, Sestdk M., 29.01.2019, Zakon
¢. 586/1992 Sb.).

Firemni mobilni telefon je poskytovan zaméstnancim i pro soukromé ucely,
a to bezuplatné. Podnik tak hradi celou vySi nakladt, které jsou stimto telefonem
spojené veetné mésiCniho tarifu od mobilniho operatora. JelikoZ dochazi pouze
k pfilezitostnému soukromému vyuziti, nemusi zaméstnavatel nijak kratit uplatnéni
nakladii na potizeni telefonu (Interview, Sestdk M., 29.01.2019, Zakon &. 586/1992
Sh.).

Nealkoholické napoje jsou pracovnikim poskytovany ve formé kavy, Caje a pitné
vody. Zaméstnanci maji k dispozici na pracovisti kavovar pro piipravu kvalitni kavy
a dale pfistroj pro filtraci vody, ktery je pfipojeny na vodovodni ¥ad. Nakup kavovaru
a najem filtra¢niho pfistroje predstavuje pro spole¢nost danove uznatelny naklad. Koupé
samotné kavy nebo Caje vSak do danové uznatelnych nékladi zahrnout nelze. Hodnota
takto poskytovanych nealkoholickych napoji je pro zaméstnance osvobozena od dané

z piijmi (Interview, Sestak M., 29.01.2019, Zakon &. 586/1992 Sb.).

vvvvvv

Zaméstnanci ve spole¢nosti nemaji pevné stanovenou pracovni dobu ,,0d“ a ,,do* ur¢ité
hodiny, ale maji moznost si ji do jisté miry stanovit proménlivé dle jejich individualnich
pozadavki. Soucasti flexibilni pracovni doby je také umoznéni prace z domova nebo

na jiném misté mimo kancelar (Interview, Sestak M., 29.01.2019).

Spolecnost pofadd pravidelné pro své zaméstnance firemni akei ve form¢ vanoc¢niho
ve¢irku. V minulosti byla pro zaméstnance zafizena dale degustace vin vcetné

obcerstveni a spolecnost pofadala oslavu vyroci 20 let zaloZeni firmy, kam byli pozvani
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vyznamni klienti i zaméstnanci. Naklady spojené s poradanim takovychto akci jsou
pro spole¢nost danové neuznatelné (Interview, Sestak M., 29.01.2019, Zakon

¢. 586/1992 Sb.).

Firemni jazykovy kurz angli¢tiny probiha piimo ve spolecnosti, kam lektor pravidelné
dochazi. Zaméstnanci jsou rozdé€leni do dvou skupin na zacateCniky a pokrocilé,
pricemz v jedné skupiné muze byt az 5 lidi. Pro zaméstnance se jednd o pfijem
osvobozeny od dané z piijmi a pro zaméstnavatele o danoveé uznatelny naklad, jelikoz
jde o nepenézni plnéni souvisejici s pfedmétem podnikani spolec¢nosti (Interview,

Sestak M., 29.01.2019, Zakon ¢&. 586/1992 Sb.).

Moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje je zaméstnancim poskytovana ve formé
Skoleni. Ucast na 8koleni je dobrovolnd a zalezi tak pouze na zaméstnanci,
zda vyhodnoti konkrétni téma jako pfinosné. Danovym poradcim je umoZnéno
zO&astnit se v ramci pracovni doby Regionalniho klubu KDP CR, kde se vzdélavaji
V problematice dani, ucCetnictvi a prava. VSechny mzdové ucetni se mohou zucastnit
skoleni tykajici se dafiové problematiky z hlediska roéniho z(étovani mezd. Skoleni
tykajici se vyuzivaného mzdového systému se ucastni jedna mzdova ucetni,
ktera ziskané informace dale predd dalSim mzdovym ucetnim. Financni ucetni maji
moznost Ucastnit se Skoleni, kterd se tykaji zejména dan¢ z ptidané hodnoty a dané
z ptijmt fyzickych a pravnickych osob. Jelikoz tato forma odmény ptedstavuje
nepenézni plnéni vynaloZzené zaméstnavatelem na odborny rozvoj zaméstnanct
souvisejici s jeho pfedmétem podnikani, jedna se pro zaméstnance o prijem osvobozeny
od dané¢ zpfijmi. Pro zaméstnavatele pak piredstavuje danoveé uznatelny ndklad

(Interview, Sestak M., 29.01.2019, Zakon &. 586/1992 Sb.).

Moznost kariérniho ristu formou povySeni zaméstnance na lepSi pracovni pozici
je ve spolecnosti se stavajici organizacni strukturou zna¢né¢ omezend. Zameéstnanciim
je poskytovano pouze urcité obohaceni a zména pracovni napln¢ dle prokazanych

schopnosti zaméstnance (Interview, Sestdk M., 29.01.2019).

Spole¢nost praktikuje demokraticky styl fizeni, zaméstnanci tak maji prave vyjad¥it
svij postoj K jednotlivym problémum zejména na spoleéné poradé pii sdéleni zaméri

a dale také soukromé v kancelafi jednateli firmy. Vedeni podniku jejich ndvrhy
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pti diskuzi akceptuje, koneéné rozhodnuti ma viak ve svych rukach (Interview, Sestak

M., 29.01.2019).

Uznani za vykonanou praci ma v soucasnosti podobu pouze obc¢asné slovni pochvaly
za dobfe odvedenou praci, popiipad¢ se prenasi do mimofadné odmény popsané vyse

(Interview, Sestak M., 29.01.2019).

Ziskani odpovédnosti je spojeno s piidélenim vlastnich klientd, o které se zamé&stnanec
stara, a také uzce souvisi spravem vyjadiit vlastni postoj k dané problematice

(Interview, Sestak M., 29.01.2019).

Poskytovana kvalita pracovniho Zivota se u jednotlivych zaméstnanci vice ¢i méné
li$i. Kazdy pracovnik ma pfidéleny odliSné klienty a stim souvisi také rozdilna
organizace prace. Svoji praci maji moznost si zaméstnanci zorganizovat podle sebe,
dualezité je predevsim dosazeni pozadovaného vysledku. Vybavenost pracovisté, podoba
pracovniho mista a celkové pracovni prostiedi jsou Vv misté kancelafe totozné
pro vSechny. Ne&kteti pracovnici vS8ak dochazi ptimo ke klientovi, ktery jim pracovni

prostiedi zajistuje sam dle svych moznosti (Interview, Sestak M., 29.01.2019).

Spolecnost dale poskytuje urcit¢ formy odmén, na které maji narok pouze nékteri

zameéstnanci, a to pii splnéni ur¢itych podminek. Mezi n¢€ patfi:

- moznost vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely,

- moznost vyuziti firemniho automobilu i pro soukromé ucely,

- prispévek na zivotni ¢i penzijni pojisténi a

- nepenézni plnéni poskytované z Fondu kulturnich a socidlnich potiteb

(Interview, Sestdk M., 29.01.2019).

Moznost vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely je podminéno
jeho potiebou pro pracovni ucely. Takova situace nastavd piedevs§im v pripadé,
7e zaméstnanec dochazi ptimo ke klientovi, kde nemad k dispozici zékazniktv stolni PC
¢i notebook. Jedna se o pfilezZitostné soukromé vyuZiti, stejné¢ jako u mobilniho telefonu,
proto neni nutné kratit uplatnéni nékladli na potizeni notebooku ani daflovou u¢innost
odpisti, pokud se jedna o odepisovany majetek (Interview, Sestdk M., 29.01.2019,
Zakon €. 586/1992 Sb.).
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Firemni automobil pro soukromé ucfely mohou vyuzivat zaméstnanci,
kteti ho potiebuji primarné pro ucely pracovni. Tuto moznost samoziejm¢ nemusi
konkrétni zaméstnanec vyuzit. Pokud se tak vSak rozhodne, je tato skute¢nost oSetfena
smluvné. Zaméstnanci poté vznika nepenézni piijem a k hrubé mzdé¢ mu je pticteno
1 % vstupni ceny vozidla v¢. DPH za kazdy i1 zapocaty mésic, kdy miize vozidlo uzivat
(neni tedy podstatné, zda vozidlo skutecné k soukromym ucelim pouzil). Minimalni
Castka, ktera je takto k hrubé mzd¢ pficitana, je stanovena na 1 000 K¢. Vycislena
hodnota vstupni ceny podléha také odvodim sociadlniho a zdravotniho pojisténi. Vyssi
zédkonné socialni naklady tak ma nejen zaméstnanec ale 1 zaméstnavatel, pro kterého
jsou danove uznatelné. Zameéstnanci je dale srazena ze mzdy hodnota pohonnych hmot
v€. DPH souvisejicich se soukromymi cestami, pficemz je vyuZita primérnd cena
zakoupenych PHM v piislusném mésici (Interview, Sestdk M., 29.01.2019, Zakon
¢. 586/1992 Sb.).

MozZnost vyuzit prispévek na Zivotni pojiSténi nebo penzijni pripojiSténi
je poskytnuta pracovniklim, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstndni minimalné 2 roky
na hlavni pracovni pomér. Kazdému takovému zaméstnanci nabizi podnik ptispévek
ve vysi 666 K¢ mésicné. Pro zaméstnavatele je danoveé uznatelnym nakladem piispévek
v jakékoliv vysSi. Z hlediska zaméstnance je pro né¢j castka do 50 000 K& rocné
osvobozena od dan¢ z pfijmi a od odvodi socidlniho a zdravotniho pojisténi. Totozny
limit na jednoho zaméstnance plati u platby socialniho a zdravotniho pojisténi také

pro zaméstnavatele (Interview, Sestak M., 29.01.2019, Zakon &. 586/1992 Sb.).

Nepenézni pInéni z FKSP je poskytované zaméstnancim pii specifickych
ptilezitostech vsouladu s Vyhlaskou Ministerstva financi o fondu kulturnich
a socidlnich potfeb. Jedna se o dary pii pracovnich vyroc¢ich 20 a kazdych dalSich 5 let
trvani pracovniho pomeéru u spole¢nosti, pii Zivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalSich
5 let veéku a pfi prvnim odchodu do starobniho diichodu. Zaméstnanciim je poskytovano
plnéni ve formé nepenézniho daru v hodnoté cca 5000 K¢. Pro pracovnika je poté
hodnota do thrnné vyse 2 000 K¢ ro¢né osvobozena od dané z piijma fyzickych osob
a nepodléhd ani odvodim socidlniho a zdravotniho pojiSténi, ¢astka nad 2 000 K¢
uz viak dani z pfijmi i odvodiim pojisténi podléha (Interview, Sestak M., 29.01.2019,

Zakon €. 586/1992 Sb.).
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2.3 Dotaznikové Setreni

Pro realizaci prvni ¢asti vyzkumu ve spole¢nosti ESCAPE CONSULT, spol. s r.0. byla
zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, kterd je zalozena na deduktivnim ptistupu.
Konkrétné¢ byla vyuzita strategie prizkumu a jako metoda sbéru dat bylo zvoleno

dotazovani.

Pro zaméstnance byl sestaven polostrukturovany dotaznik obsahujici celkem 22 otazek,
z nichz bylo 19 uzavienych a 3 oteviené. V ramci uzavienych otazek bylo mozné zvolit
vzdy pouze jednu moznost. Konkrétné 3 uzaviené otazky dale obsahovaly nékolik

podotazek, pticemz respondenti u kazdé z nich vybiraly jednu moznost zvlast.

K vytvofeni dotazniku byla pouzita internetova aplikace Google Forms,
ktera je poskytovana zdarma K uctu ziizeného u spole¢nosti Google. Distribuce
probihala online formou, a to prostfednictvim pracovniho e-mailu. Vyplnéni dotazniku
bylo dobrovolné a zcela anonymni. Do prvni ¢&asti vyzkumu bylo zapojeno
19 zaméstnancl z celkovych 22, jelikoz 3 zaméstnankyné jsou momentalné
na rodi¢ovské dovolené. Dotaznik zodpovédélo celkem 15 zaméstnanci spolec¢nosti,

coz ptedstavuje navratnost ve vysi 79 %.

2.3.1 Vyhodnoceni
V nasledujici ¢asti jsou vyhodnoceny odpovédi vSech respondentti na jednotlivé dotazy,
které se tykaly jejich motivace, hodnoceni 1 odménovani.

Pocet odpovédi u kazdé znabizenych moznosti v ramci jedné otdzky je znazornén
v tabulce pomoci absolutni i relativni Cetnosti a pro lepsi piedstavu je dale relativni

cetnost zanesena do grafu.
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Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tab. 4: Rozdéleni respondentii dle pohlavi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Muz 2 13 %
Zena 13 87 %
Celkem 15 100 %
Pohlavi

B Muz

B Zena

Graf 1: Rozdéleni respondentt dle pohlavi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni polozena otazka se tykala pohlavi respondentd, kdy celych 87 % z nich tvoti Zeny
a dale 13 % muzi. Takovy vysledek bylo mozné ocekavat, jelikoZ v obecné roviné
se oblasti Uc€etnictvi a daftlovému poradenstvi vénuji z vEtsi ¢asti Zeny. Tato skutenost

vSak neni podminkou.

Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vék?

Tab. 5: Rozdéleni respondentt dle véku (Zdroj: Vlastni zpracovani)

do 25 let (vCetn¢) 1 6,7 %
26 az 35 let 6 40,0 %
36 az 45 let 1 6,7 %
46 az 55 let 6 40,0 %
56 let a vice 1 6,7 %

Celkem 15 100 %
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6,7% 6,7%

B do 25 let (véetne)
W26 az 35 let

- .
40.0% 36 az 45 let
46 az 55 let

W56 let a vice

Graf 2: Rozdéleni respondentt dle véku (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druhé otazka dotaznikové Setieni se tykala vé€ku respondentli. Z grafu je jasné€ patrné,
7e nejvetsi zastoupeni u dotazanych zaméstnancti ma vékova kategorie 26 az 35 let
a 46 az 55 let, a to ve stejné vysi 40 %. Kategorie do 25 let (v€etn€) je zastoupena pouze
Z 6,7 % jednim Cloveékem, ktery nastoupil do spole¢nosti ihned po ukon¢i magisterského
studia na vysoké Skole. Dalsi dvé kategorie, tzn. 36 az 45 let a 56 let a vice, jsou
zastoupeny také pouze jednim clovékem, ktery predstavuje jednotlivé opét 6,7 %.
Spole¢nost tak zaméstnava jednak pracovniky s dlouhou praxi v oboru a jednak mladé
produktivni zaméstnance, ktefi jsou pro ni perspektivni z hlediska budoucnosti.
U prvnich tfech kategorii, tedy do 25 let (v¢etné), 26 az 35 let a 36 az 45 let, existuje
vysokd pravdépodobnost, ze zaméstnanci budou chtit zakladat ¢i rozSifovat rodinu.
Jelikoz vétSina respondentli jsou Zeny, pro spolecnost by tato skute¢nost znamenala

nutnost hledat za né kvalitni ndhradu.
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Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tab. 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zakladni 0 0,0%
Stfedni s maturitou 4 26,7 %
Stiedni s vyuénim listem 0 0,0%
Vyssi odborné 0 0,0 %
Vysokoskolské — bakalaisky studijni 0 0.0 %
program
Vysokoskolské — magistersky studijni 11 73.3 %
program
Vysokoskolské — doktorsky studijni 0 0.0 %
program

Celkem 15 100 %

r

Nejvyssi dosazené vzdélani
m Zakladni

= Stfedni s maturitou

m Stfedni s vyucnim listem

B Vyssi odborné

m Vysokoskolské — bakalatsky

studijni program

B Vysokoskolské — magistersky
studijni program

B Vysokoskolské — doktorsky
studijni program

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ze sedmi nabizenych kategorii jsou u respondentti zastoupeny pouze dvé, a to stiedni
vzdelani S maturitou a vysokoskolské vzdelani v magisterském studijnim programu.
Vzdélani zékladni, stfedni s vyuénim listem, vys§i odborné a vysokoskolské
Vv bakalafském a doktorském studijnim programu tedy nemd ani jeden z respondentd.
Celych 73,3 % dotazovanych ma magisterské vysokoskolské vzdélani, coz predstavuje

témef Y. Poté 4 respondenti dosédhli stfedniho vzdélani s maturitou a znazoriuji tak
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26,7 %. Tito ¢tyfi pracovnici zastupuji vzdy po jednom ctyii vékové kategorie od 26 let
vyse tzn., ze neni zastoupena kategorie do 25 let (vCetng).

Vykon zaméstnani v oboru ucetnictvi striktné nevyzaduje konkrétni Gspésné dokoncené
vzdelani, obecnym predpokladem je vSak dosazeni minimdln¢ stiedniho vzdélani
S maturitou pro ziskani zakladnich odbornych znalosti v dané oblasti. Pro vykon
danového poradenstvi musi mit vSak danovy poradce slozeny kvalifikaéni zkousky,

u kterych je pozadovano ukoncené vzdélani minimaln¢ bakalarského stupné.

Otazka ¢. 4: Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Tab. 7: Pracovni zafazeni respondentti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Provozni feditel/ka 2 13,3 %
Fn}anc,m ucetni a zaroven 5 13,3 %
danovy poradce
Finan¢ni Gcetni 9 60,0 %
Mzdova/y ucetni 1 6,7 %
Asistent/ka 1 6,7 %

Celkem 15 100 %
Pracovni zarazeni
13,3% ® Provozni feditel/ka

B Finan¢ni ucetni a zaroven
danovy poradce
B Finan¢ni ucetni

Mzdova/y ucetni

m Asistent/ka

Graf 4: Pracovni zafazeni respondentti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejpocetnéjsi skupinu dotazovanych podle pracovniho zatazeni ptedstavuje kategorie

zahrnujici pouze finan¢ni Gcetni, a to z celych 60 %. Kategorie ,,Provozni feditel/ka“
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a ,,Financni Uc¢etni a zaroven danovy poradce™ jsou zastoupeny shodné¢ z 13,3 %

zndzorfujici dva pracovniky. Spole¢nost méa kancelai v Brné a dale v Praze a kazda

Znich méd svoji provozni feditelku. Dvéma finanénim ucetnim spolecnost zaplatila
b

kvalifika¢ni zkousky, které zaméstnankyné tspésné slozily a nyni poskytuji klientim

danové poradenstvi. Totoznym pomérem ve vysi 6,7 %, tzn. jednim pracovnikem,

jsou zastoupeny také skupiny ,,Mzdova/y ucetni“ a ,,Asistentka. Spole¢nost ma pouze

jednu asistentku, a to v brnénské kancelafi.

Otazka ¢. 5: Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

Tab. 8: Délka zaméstnani ve spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
méné nez 1 rok 2 13,3 %
1 -4 roky 9 60,0 %
5-9let 1 6,7 %
10 - 14 let 3 20,0 %
15 let a vice 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Délka zaméstnani ve spole¢nosti

20,0%

B mén¢ nez 1 rok
W1 - 4roky
m5-9 et

10— 14 let

W15 let a vice

Graf 5: Délka zaméstnani ve spoleénosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvétsi ¢ast dotazovanych zaméstnancii, konkrétné 60 %, pracuje ve spolecnosti
relativn€ kratkou dobu, a to 1 az 4 roky. Druhou nejpocetnéjsi skupinu s 20 % tvofii

pracovnici, ktefi jsou zaméstnani v podniku naopak pomérn¢ dlouhou dobu v rozmezi
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od 10 do 14 let. Dva respondenti jsou zamé&stnani ve spole¢nosti velmi kratce, tzn. méné
nez 1 rok, a tvofi tak 13,3 %. Pouze jeden dotazovany zde pracuje v rozmezi
od 5 do 9 let, a predstavuje tak 6,7 % celku. PiestoZe firma ptsobi na trhu 21 let, zadny

pracovnik zde nepracuje 15 let a vice.

Otazka ¢ 6: Je pro Vas dileZité ziskani zpétné vazby ze strany nadrizeného
Vv podobé hodnoceni vykonané prace?

Tab. 9: Dulezitost ziskani zpétné vazby od nadiizeného (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 12 80,0 %
Spise ano 3 20,0 %
Nevim 0 0,0 %
Spise ne 0 0,0 %
Ne 0 0,0%
Celkem 15 100 %

Dilezitost ziskani zpétné vazby od nadiizeného

mAno

H Spise ano

B Nevim
Spise ne

mNe

Graf 6: Dulezitost ziskani zpétné vazby od nadiizeného (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ze ziskanych odpovédi od respondentl vyplyva, Ze pro celych 80 % dotazovanych
je dtlezité ziskat zpétnou vazbu od nadfizeného pracovnika Vv podobé hodnoceni
vykonané prace. DalSich 20 % respondentli odpovédélo ,,spiSe ano*, z ¢ehoz vyplyva,
ze je pro n¢ ziskani zpétné vazby také wuritym zplsobem vyznamné.

Zadny z dotazovanych pracovnikli nezvolil varianty ,Nevim®, ,SpiSe ne“ ani ,Ne*
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a ztoho lze vyvodit, Ze Zzadny zrespondentlii nepovazuje zpétnou vazbu
za bezvyznamnou. Pro zaméstnance je tedy ziejmé¢ dulezité znat pozitivni i negativni
hodnoceni, aby védéli, zda je nadfizeny pracovnik s jejich praci spokojeny,

nebo je nutné provést uréitou napravu.

Otazka ¢. 7: Povazujete hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za spravedlivé?

Tab. 10: SpravedInost hodnoceni pracovniho vykonu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 3 20,0 %
Spise ano 5 33,3%
Nevim 4 26,7 %
Spise ne 3 20,0 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spravedlnost hodnoceni pracovniho vykonu

® Ano

B SpiSe ano

B Nevim
Spise ne

mNe

33,3%

Graf 7: SpravedInost hodnoceni pracovniho vykonu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V ramci spravedlivého hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct se vice nez polovina
respondentt (53,3 %) ptfiklani ke kladnym odpovédim. Konkrétné 20 % dotazovanych
vybralo odpoveéd’ ,,Ano* a 33,3 % zvolilo ,,SpiSe ano®, coZ je zaroven nejcastéjsi reakci
na otazku. Druhou nejvice volenou odpovédi je ,,Nevim®“, kterou vyuzilo 26,7 %
dotazovanych. Déle 20 % odpovédélo, Ze spiSe nepovazuji hodnoceni vykonu

za spravedlivé. Pozitivni je urcité fakt, ze zadny z respondentt nezvolil odpoved’ ,,Ne®.
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Otiazka ¢. 8: Jak casto probiha formalni hodnoceni Vasi prace ze strany

nadrizeného?

Tab. 11: Cetnost formalniho hodnoceni vykonané prace (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nikdy 11 73,3 %
:gjlf(jimeéné, tj. méné nez 1x za 1 6.7 %
1x a vicekrat za rok 2 13,3 %
1x a vicekrat za 6 mésicu 1 6,7 %
1x a vicekrat za meésic 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Cetnost formalniho hodnoceni vykonané prace

m Nikdy

B Vyjimecné, tj. méné nez 1x za
rok

B 1x a vicekrat za rok

1x a vicekrat za 6 mésicu

B 1x a vicekrat za mésic

Graf 8: Cetnost formalniho hodnoceni vykonané prace (Zdroj: Vlastni zpracovéani)

Osma otdzka zkoumala, jak cCasto ve spole¢nosti probihd formalni hodnoceni
zaméstnancl, které se vSeobecné provadi periodicky za urcité obdobi a manaZer
projednava se zaméstnancem dosazeny pracovni vykon, jeho schopnosti ¢i motivaci.
Velka ¢ast respondentt, tedy 73,3 %, se shoduje na tom, ze formalni hodnoceni jejich
prace ze strany nadfizené¢ho viibec neprobihd. Druhou nejcastéjsi odpovédi s 13,3 %
bylo hodnoceni provadéné ,,1x a vicekrat za rok®“. Hodnoceni ,,Vyjimecné, tj. méné
nez 1x za rok®“ a ,1x a vicekrat za 6 mésici* je realizované shodné¢ u jednoho
dotazovaného, pficemz kazdy z nich znazoriuje 6,7 %. Zadny z respondentii nezvolil
odpoveéd’ ,,1x a vicekrat za mésic”. Z vysledkG vyplyva, Ze cetnost uskuteénéni

formélniho hodnoceni neni nastavena pro vSechny zaméstnance jednotné.
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Otazka ¢. 9: Mate povédomi o tom, jak je sestavena Vase celkovd odména (které

sloZky obsahuje)?
Tab. 12: Povédomi o sestaveni celkové odmény (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 10 66,7 %
SpiSe ano 4 26,7 %
Nevim 0 0,0%
Spise ne 1 6,7 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %
Povédomi o sestaveni celkové odmény
® Ano

26,7%

Graf 9: Povédomi o sestaveni celkové odmény (Zdroj: Vlastni zpracovani)

66,7%

| SpiSe ano
B Nevim
Spise ne

mNe

Prevazna vétSina dotazovanych, tedy 93,4 %, se piiklani ke kladnym reakcim.

Z toho celych 66,7 % respondentti zvolilo odpovéd’ ,,Ano“, ktera je nejéastéji volenou

moznosti a 26,7 % dotazovanych vybralo ,SpiSe ano* piedstavujici druhou

nejfrekventovanéjsi odezvu. Tito zaméstnanci maji tedy urcitou pfedstavu o tom,

jak je jejich celkova odména sestavena a které slozky obsahuje, coZ je urcit€ pozitivni

vysledek. Pouze jeden dotazovany reprezentujici 6,7 % spiSe nema povédomi o tom,

ze kterych Gasti se jeho celkova odména sklada. Zadny z dotazovanych nezvolil

moznost ,,Nevim‘ ani ,,Ne.
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Otazka ¢. 10: Mate povédomi o veskerych hmotnych odménach (napf. prispévek

na stravovani), které nabizi zaméstnavatel na Vasi pozici?

Tab. 13: Povédomi o nabizenych hmotnych odménach (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 8 53,3%
Spise ano 6 40,0 %
Nevim 0 0,0%
Spise ne 1 6,7 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Povédomi o nabizenych hmotnych odménach

mAno

B SpiSe ano

B Nevim
Spise ne

mNe

Graf 10: Povédomi o nabizenych hmotnych odménach (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Stejné jako u piedchozi otdzky, 1 nyni vétSina respondentll volila kladné odpovédi,
a to 93,3 %. Moznost ,,Ano*“ zvolilo 53,3 %, tedy vice neZ polovina dotazovanych.
Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo ,,SpiSe ano®, kterou vybralo 40 % respondenti.
Jen jeden pracovnik tvofici 6,7 % spiSe nemd predstavu o tom, které hmotné odmény
mize vyuzit. Zédny z respondentll nezvolil moZnosti ,,Nevim*“ a ,Ne*“. Z vysledkl
lze usuzovat, ze velka ¢ast dotazovanych ma pové€domi o tom, které formy hmotnych

odmén jim zaméstnavatel na jejich pracovni pozici nabizi.
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Otazka ¢. 11: Mate povédomi o veskerych nehmotnych odménach (napf¥. moZnost

dalSiho vzdélavani), které nabizi zaméstnavatel na Vasi pozici?

Tab. 14: Povédomi o nabizenych nehmotnych odménach (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 3 20,0 %
Spise ano 10 66,7 %
Nevim 2 13,3 %
Spise ne 0 0,0 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Povédomi o nabizenych nehmotnych odménach

20,0%

= Ano

B SpiSe ano

m Nevim
SpiSe ne

mNe

Graf 11: Povédomi o nabizenych nehmotnych odménach (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jedenacta otazka je v podstaté stejného charakteru jako piedchozi, desata, otazka.
Tentokrat je vSak dotaz zaméfeny na odmény nehmotné. 86,7 % dotdzanych vybralo
kladné odpovédi. Nej€astéji volenou moznosti je ,,SpiSe ano®, kterd predstavuje 66,7 %
a druhou nejvice frekventovanou odpovédi je ,,Ano* reprezentujici 20 %. Zbylych
13,3 % respondentii se piiklonilo k moznosti ,,Nevim®. Zédny z dotazanych vSak
nezvolil zaporné odpovédi ,,SpiSe ne“ a ,,Ne*“. Z odpovédi je patrné, Ze respondenti maji
pomérné vysoké povédomi o konkrétnich formach nehmotnych odmén, které jsou jim
na jejich pracovni pozici nabizeny. Zaroven vSak lze vyvodit, Ze v této oblasti existuji
urcité rezervy, jelikoZ zaméstnanclim nejsou zndmy uplné vSechny takto poskytované

odmény.
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Otazka ¢. 12: Jaka je VaSe spokojenost s nasledujicimi poskytovanymi formami

odmény?

V potadi dvanacty dotaz se zaméfoval na zjisténi spokojenosti zaméstnanct s uréitymi
jiz poskytovanymi formami hmotnych a nehmotnych odmén. Otazka obsahovala
nékolik ,,podotazek* v podobé konkrétni odmény, pfi¢emz tkolem respondenti bylo
u kazdé zvlast’ vybrat jednu z nabizenych moznosti, tj. ¢islo na stupnici od 1 (zcela

nespokojen/a) do 5 (zcela spokojen/a).

Odména €. 1: Pevna slozka mzdy (zékladni mzda)

Tab. 15: Spokojenost s pevnou slozkou mzdy (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 4 26,7 %
3 = Nevim 2 13,3 %
2 = Nespokojen/a 8 53,3 %
1 = Zcela nespokojen/a 1 6,7 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s pevnou slozkou mzdy

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
3 = Nevim

2 = Nespokojen/a

53,3%

m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 12: Spokojenost s pevnou slozkou mzdy (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni hodnocenou odménou byla pevna slozka mzdy, ktera je jednou z Casti hrubé
mzdy. U respondentll pievazuje z celych 60 % zaporné hodnoceni. Z toho 53,3 %
dotazovanych je nespokojeno a tato moznost je tak nejCastéji ozna¢ovanou odpovedi.

Dale jeden respondent ptedstavujici 6,7 % je dokonce zcela nespokojen. Druhou
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nejfrekventovangjsi reakci je naopak ,,.Spokojen/a“, kterou vybralo 26,7 % dotazanych.
Odpovéd’ ,Nevim*“ zvolilo 13,3 % a nikdo nevybral moznost ,.Zcela spokojen/a“.
Respondenti jsou tedy pievazné nespokojeni s vysi pevné slozky mzdy, tj. se zdkladni

mzdou.

Odména €. 2: Osobni ohodnoceni

Tab. 16: Spokojenost s osobnim ohodnocenim (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 4 26,7 %
3 = Nevim 2 13,3 %
2 = Nespokojen/a 8 53,3 %
1 = Zcela nespokojen/a 1 6,7 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s osobnim ohodnocenim

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

53,3%

Graf 13: Spokojenost s osobnim ohodnocenim (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druhou hodnocenou odménou bylo osobni ohodnoceni, které je dalsi ¢asti hrubé mzdy.
VSichni respondenti hodnotili tuto formu odmény naprosto totozné€ jako pevnou slozku
mzdy, tzn. 53,3 % je nespokojeno, 26,7 % je spokojeno, 13,3 % zvolilo moznost
,Nevim“ a 6,7 % je zcela nespokojeno. Odpoved ,,Zcela spokojen/a“ tedy opét nevybral
zadny respondent. Stejné hodnoceni bylo zvoleno pravdépodobné ztoho divodu,

7ze osobni ohodnoceni je sice charakterizovano jako pohybliva slozka mzdy,
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ale zaméstnanci spole¢nosti na néj za béznych okolnosti vznika narok kazdy kalendaini

meésic, kdy odpracoval minimalné 5 kalendainich dni.
Odmeéna €. 3: Penézni bonusy a prémie

Tab. 17: Spokojenost s penéznimi bonusy a prémiemi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené mozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 3 20,0 %
3 = Nevim 2 13,3 %
2 = Nespokojen/a 6 40,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 4 26,7 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s penéZnimi bonusy a prémiemi

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 =Nevim

2 = Nespokojen/a

m 1 = Zcela nespokojen/a

40,0%

Graf 14: Spokojenost s penéznimi bonusy a prémiemi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tteti hodnocenou odménou byly penézni bonusy a prémie, které jsou jako mimotadna
odména také pohyblivou slozkou mzdy. U dotazovanych opét pfevazuje negativni
hodnoceni, a to z 66,7 %, pficemz S mimofadnou odménu je nespokojeno 40 %
respondentll a 26,7 % je dokonce zcela nespokojeno. Naopak spokojeno je 20 %
a poté 13,3 % zvolilo odpovéd’ ,,Nevim®“. Moznost ,,Zcela spokojen/a“ nevybral Zadny
dotazovany. PenéZzni bonusy a prémie jsou vyplaceny predevSim za kvalitné
a zodpovédné odvedenou praci v mésicich bfeznu a ¢ervnu daného roku, tj. za praci

vevr

Z vetsi ¢asti nepovazuji vysi této odmény adekvatni vynaloZzenému usili.
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Odména ¢. 4: Prispévek na stravovani

Tab. 18: Spokojenost s ptispévkem na stravovani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

5 = Zcela spokojen/a 2 13,3 %
4 = Spokojen/a 4 26,7 %
3 =Nevim 1 6,7 %
2 = Nespokojen/a 8 53,3 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %

Celkem 15 100 %

Spokojenost s prispévkem na stravovani

53,3%

Graf 15: Spokojenost s ptispévkem na stravovani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Ctvrtou hodnocenou odménou je prispévek na stravovani poskytovany formou

stravenek Vv papirové podobé. S touto odménou je nespokojena vice nez polovina

dotazovanych, konkrétné¢ 53,3 %. Naopak spokojeno je 40 % respondentli, ztoho

26,7 % je spokojeno, pficemz tato odpovéd’ je druhd nejcastési, a 13,3 % je zcela

spokojeno. Dale 6,7 % dotazovanych zvolilo moznost ,,Nevim* a nikdo neodpovedél,

7e je zcela nespokojeny. Hodnota poskytované stravenky je 90 K¢. Pticinou

nespokojenosti tak mize byt fakt, Ze néktefi zaméstnanci v obédové pauze navstévuji

restaurace v okoli spolecnosti, kde si kupuji poledni menu, a pravé toto menu stoji

obvykle nejméné 99 K¢&. Zaméstnanci tak musi jesté navic hradit zbyvajici ¢ast ceny

obéda.
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Odména ¢. 5: Nepenézni plnéni poskytované z fondu ze zisku (piispévky na kulturu,

rekreaci apod.)

Tab. 19: Spokojenost s nepenéznim plnénim z fondu ze zisku (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 3 20,0 %
4 = Spokojen/a 7 46,7 %
3 = Nevim 3 20,0 %
2 = Nespokojen/a 2 13,3%
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s nepenéznim plnénim z fondu ze zisku

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 16: Spokojenost s nepenéznim plnénim z fondu ze zisku (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Patou hodnocenou odménou je poskytnuti nepené¢zniho plnéni z fondu tvotfené¢ho
ze zisku po jeho zdanéni. Stouto odménou jsou respondenti pievazné spokojeni,
a to z celych 66,7 %. Z toho 46,7 % je spokojeno a 20 % dokonce zcela spokojeno.
Ve stejném poméru, tedy 20 %, zvolili respondenti moznost ,,Nevim®. Naopak
nespokojeno je 13,3 % dotazovanych a zcela nespokojen neni ani jeden. V soucasné
dob& je Castka nastavena na 5 000 K¢, kterou maji zaméstnanci celou osvobozenou
od dan€ z pfijmi a od odvodi socidlniho a zdravotniho pojiSténi, a s touto vysi odmény

jsou tedy respondenti pomérné spokojeni.
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Odmeéna €. 6: Poskytnuti firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely

Tab. 20: Spokojenost s poskytnutim firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 10 66,7 %
4 = Spokojen/a 2 13,3 %
3 = Nevim 3 20,0 %
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s poskytnutim firemniho mobilniho telefonu i
pro soukromé ucely

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
3 = Nevim

2 = Nespokojen/a

m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 17: Spokojenost s poskytnutim firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé uéely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Sestou hodnocenou odménou je poskytnuti firemniho mobilniho telefonu
i pro soukromé tcely. Celych 80 % respondentu je s touto moznosti spokojeno, z toho
66,7 % je zcela spokojeno a 13,3 % je spokojeno. Zbylych 20 % dotazovanych zvolilo
odpovéd ,Nevim®, takZze Zadny zrespondentd neni stouto odménou nespokojen.
Ze strany zaméstnanci dochdzi pouze k pfilezitostnému soukromému vyuziti
(napf. pfi zapomenuti soukromého telefonu ¢i jeho vybiti) a spole¢nost hradi celou vysi

nakladi, které jsou s telefonem spojené.
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Odména €. 7: Nealkoholické népoje na pracovisti

Tab. 21: Spokojenost s poskytnutim nealkoholickych napojii na pracovisti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

5 = Zcela spokojen/a 9 60,0 %
4 = Spokojen/a 2 13,3%
3 = Nevim 2 13,3 %
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %

Celkem 13 87 %

Spokojenost s poskytnutim nealkoholickych napoji na

pracovisti

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 18: Spokojenost s poskytnutim nealkoholickych napojii na pracovisti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sedmou hodnocenou odménou je poskytnuti nealkoholickych napoji zaméstnanciim

na pracovisti. Prevdznd vétSina, tj. 84,6 %, respondentll je s odménou spokojena.

Nejcastéji vybranou odpovédi je ,Zcela spokojen/a®, kterou zvolilo 69,2

dotazovanych. Shodné¢ pro 15,4 % dotazovanych byly volbou dvé moZnosti,

a to ,Spokojen/a“ a ,Nevim“. Zadny zrespondenti neni nespokojen ani zcela

nespokojen. Dva dotazovani tuto otazku nezodpovédéli. Spole¢nost kupuje pravidelné

svym zaméstnancim kavu a c¢aj. Dale podnik zakoupil pracovnikim kavovar

a pronajima Si pfistroj na filtraci vody.
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Odména ¢. 8: Flexibilita pracovni doby

Tab. 22: Spokojenost s flexibilitou pracovni doby (Zdroj: Vlastni zpracovani)

5 = Zcela spokojen/a 9 60,0 %
4 = Spokojen/a 6 40,0 %
3 = Nevim 0 0,0%
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %

Celkem 15 100 %

Spokojenost s flexibilitou pracovni doby

m 5 = Zcela spokojen/a

m 4 = Spokojen/a

B 3 = Nevim

m 2 = Nespokojen/a

m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 19: Spokojenost s flexibilitou pracovni doby (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Osmou hodnocenou odménou je flexibilita pracovni doby. Zaméstnanci spole¢nosti
nemaji pevné stanovenou pracovni dobu a zaroven jim je umoznéno pracovat z domova
nebo zjiného mista mimo kancelaf. Celych 100 %, tedy vSichni respondenti,
jsou s touto formou odmény spokojeni. Zcela spokojeno je 60 % z nich a spokojeno

je 40 % dotazovanych.
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Odmeéna €. 9: Firemni akce (napt. vanoc¢ni vecirek)

Tab. 23: Spokojenost s firemnimi akcemi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 4 26,7 %
4 = Spokojen/a 11 73,3 %
3 = Nevim 0 0,0%
2 = Nespokojen/a 0 0,0%
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s firemnimi akcemi

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
m 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 20: Spokojenost s firemnimi akcemi (Zdroj: Vlastni zpracovanf)

Devétou hodnocenou odménou jsou realizované firemni akce. VSichni dotazovani,
tj. 100 %, jsou s poskytovanim této odmény spokojeni. Nejcastéji byla volena odpovéd’
»Spokojen/a“, a to ze 73,3 %. Zcela spokojeno je poté 26,7 % dotazovanych. Nikdo
Zrespondentii tedy nezvolil moznosti ,Nevim®, ,Nespokojen/a®“ ani ,Zcela
nespokojen/a“. Spole€nost potfdda pro své zaméstnance kazdorocné v prosinci vano¢ni
ve¢irek. Mimoto vroce 2018 zorganizovala oslavu vyro¢i 20 let zaloZeni firmy,

kam byli pozvani vyznamni klienti i zamé&stnanci podniku.
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Odmeéna €. 10: Jazykové kurzy — anglicky jazyk

Tab. 24: Spokojenost s jazykovymi kurzy anglického jazyka (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 2 13,3 %
4 = Spokojen/a 8 53,3 %
3 =Nevim 4 26,7 %
2 = Nespokojen/a 1 6,7 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s jazykovymi kurzy (ANJ)

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 21: Spokojenost s jazykovymi kurzy anglického jazyka (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Desatou hodnocenou odménou jsou poskytované jazykové kurzy anglitiny. Celkem
66,6 % dotazovanych se piiklani k pozitivnimu hodnoceni a jsou s kurzem spokojeni.
Z toho 53,3 % je spokojeno, coZ je nejcastéji oznacovana odpovéd’, a 13,3 % je dokonce
zcela spokojeno. Druhou nejcastéji volenou moznosti je ,,Nevim* a to z 26,7 %. Jeden
respondent, ktery piedstavuje 6,7 % je ale naopak s kurzem anglictiny nespokojen.
Zcela nespokojen vSak neni s touto odménou nikdo. Jazykové kurzy probihaji ptimo
Vv zasedaci mistnosti spolecnosti, kam lektor pravidelné¢ dochazi, takze zaméstnanci
nemusi nikam dojizdét. Ze strany pracovnika se navic jednd o osvobozeny piijem.
Tato fakta mohou byt diivodem spokojenosti respondentli. Zaméstnanci jsou rozdéleni
do dvou skupin, pfiCemz kapacita kazdé¢ znich je 5 lidi. Poskytovanou odménu
tedy nemohou vyuzit vSichni zaméstnanci, a to mize byt divodem nespokojenosti

dotazovanych a oznaceni odpovédi ,,Nevim®.
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Odmeéna €. 11: Moznost dalsiho vzdélavani a rozvoje (napt. Skoleni)

Tab. 25: Spokojenost s moznostmi dalsiho vzdélavani a rozvoje (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 2 13,3 %
4 = Spokojen/a 9 60,0 %
3 = Nevim 3 20,0 %
2 = Nespokojen/a 1 6,7 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s moZnostmi dalSiho vzdélavani a rozvoje

20,0% m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 22: Spokojenost s moznostmi dal$iho vzdélavani a rozvoje (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jedenactou hodnocenou odménou jsou dalsi moznosti vzdélavani a rozvoje (mimo
jazykové kurzy anglictiny, které jsou rozebrany samostatn¢). Danovi poradci se v ramci
pracovni doby mohou uéastnit Regionalniho klubu KDP CR. Mzdové ti¢etni se mohou
zGcCastnit Skoleni tykajici se danové problematiky z hlediska ro¢niho zGétovani mezd
a jedna z nich se Gcastni $koleni ohledné mzdového systému. Finan¢ni Géetni se mohou
ucastnit Skoleni na danovou problematiku. S moZnostmi dalSiho vzdélavani a rozvoje
je spokojeno celkem 73,3 % dotazovanych. Spokojeno je 60 % respondentl a zcela
spokojeno je 13,3 %. Druhou nejcastéji volenou moznosti je ,,Nevim®, a to z 20 %.
Tuto odpovéd’ volili novi zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti kratce, a jesté¢ neméli
moznost Skoleni navstivit. Dale ji volili pravdépodobné zaméstnanci, ktefi je viibec
nenavstévuji, jelikoz Skoleni jsou dobrovolna. Naopak nespokojen je jeden dotazovany

reprezentujici 6,7 % a nikdo neni zcela nespokojen.
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Odmeéna ¢. 12: Moznost kariérniho rustu

Tab. 26: Spokojenost s moznosti kariérniho rustu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 8 53,3 %
3 = Nevim 6 40,0 %
2 = Nespokojen/a 1 6,7 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s mozZnosti kariérniho ristu

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 23: Spokojenost s mozZnosti kariérniho rtstu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dvanactou hodnocenou odménou je moznost kariérniho rlstu zaméstnance.
Vice nez polovina respondentt, tj. 53,3 %, je s touto odménou spokojeno. Celych 40 %
dotazovanych zvolilo moZznost ,,Nevim* a 6,7 % je nespokojeno, tzn. jeden respondent.
Ani jeden z dotazovanych neni zcela spokojen ¢i zcela nespokojen. Jedna se o malou
ucetni spolec¢nost a jeji organizacni struktura neposkytuje ptili§ moznosti povyseni
zaméstnance. V ramci kariérniho rlstu je u zaméstnanci mozné obohaceni pracovni

naplné podle schopnosti konkrétniho zaméstnance, a to zménou klienti.
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Odména €. 13: Pravo vyjadfit sviij postoj

Tab. 27: Spokojenost s pravem vyjadiit svilj postoj (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 5 33,3%
4 = Spokojen/a 8 53,3 %
3 = Nevim 1 6,7 %
2 = Nespokojen/a 1 6,7 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s pravem vyjadrit sviij postoj

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 24: Spokojenost s pravem vyjadfit sviij postoj (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ttinactou hodnocenou odménou je pravo zaméstnance vyjadfit svlj postoj. 86,6 %
dotazovanych, tzn. pfevaznd vétSina, je s touto formou odmény spokojeno, pfiCemz
53,3 % je spokojeno a 33,3 % je zcela spokojeno. Déle shodné jeden dotazovany
oznacCil moZnost ,,Nevim* a moznost ,,Nespokojen/a“ a kazdy z nich tak piedstavuje
6,7 %. Ani jeden z respondentid neni zcela nespokojen. Jednatelé spole¢nosti jsou vici
nazorim svych zaméstnancii tolerantni a uplatiiuji demokraticky styl fizeni, konecné

rozhodnuti je v§ak na nich.
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Odmeéna €. 14: Uznani za vykonanou praci

Tab. 28: Spokojenost s uznanim za vykonanou praci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 5 33,3%
3 =Nevim 4 26,7 %
2 = Nespokojen/a 4 26,7 %
1 = Zcela nespokojen/a 2 13,3%
Celkem 15 100 %

Spokojenost s uznanim za vykonanou praci

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 25: Spokojenost s uznanim za vykonanou praci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ctrnactou hodnocenou odménou je poskytnuti uznani za vykonanou praci. Odpovédi
respondentli na tuto otazku jsou pomérn¢ rozmanité. NejCastéji respondenti volili
moznost ,,Spokojen/a®, a to 33,3 %. Celych 40 % dotazovanych se vSak ptiklani
k negativnimu hodnoceni, konkrétn¢ 26,7 % je nespokojeno a 13,3 % je zcela
nespokojeno. Moznost ,,Nevim* zvolilo 26,7 % respondentli a Zddny dotazovany neni
zcela spokojen. Uznani za vykonanou praci md v podniku podobu jednak mimotadné
odmény popsané vyse a jednak slovni pochvaly, na kterou je tato ¢ast otdzky zamétena.
Z vysledkli vyplyva, Ze spolecnost by urCit¢ méla zapracovat na vyjadfeni uznani

a pochvaly za dobfe vykonanou praci.
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Odmeéna €. 15: Ziskani odpovédnosti

Tab. 29: Spokojenost se ziskanim odpovédnosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 1 6,7 %
4 = Spokojen/a 9 60,0 %
3 = Nevim 3 20,0 %
2 = Nespokojen/a 2 13,3%
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost se ziskanim odpovédnosti

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 26: Spokojenost se ziskanim odpovédnosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Patnactou hodnocenou odménou je ziskani odpovédnosti. Tato forma odmény souvisi
pfedev§im s pfidélenim klientii jednotlivym mzdovym a finanénim uUCetnim,
které se o n¢ v rdmci svého zaméteni staraji. VétSina respondentil volilo spiSe pozitivni
hodnoceni. Celych 66,7 % je s odménou spokojeno. Z toho 60 % je spokojeno a 6,7 %
je zcela spokojeno. MozZnost ,,Nevim* vybralo 20 % respondentii. Naopak nespokojeni
jsou se ziskdnim odpovédnosti 2 dotazovani predstavujici 13,3 % a zcela nespokojen

neni ani jeden.
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Odmeéna €. 16: Kvalita pracovniho Zivota (organizace prace, pracovni prostiedi)

Tab. 30: Spokojenost s kvalitou pracovniho Zivota (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 5 33,3 %
3 = Nevim 3 20,0 %
2 = Nespokojen/a 6 40,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 1 6,7 %
Celkem 15 100 %

Spokojenost s kvalitou pracovniho Zivota

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
H 3 = Nevim

2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 27: Spokojenost s kvalitou pracovniho Zivota (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sestnactou, tedy posledni hodnocenou odménou, je kvalita pracovniho Zivota
zaméstnanct. Organizace prace je u kazdého pracovnika individualni, jelikoz ma kazdy
Z nich pfid€leny razné klienty a nékdy je nutné se jim v jistych ohledech ptizptisobit
(napt. byt k dispozici v urcity ¢as). Obecné vSak maji zaméstnanci pomérné velkou
moznost prizplsobit si organizaci praci podle sebe. Vybavenost pracoviSté v misté
kancelafe je totoznid pro vSechny zaméstnance. Pracovni prostfedi u zakaznika vSak
zajiSt'uje pfimo on sdm ve vlastni rezii a pro kazdého zaméstnance se tak u jeho klientt
li$i. Vice nez polovina zaméstnanci (60 %) hodnoti kvalitu pracovniho zivota
negativné. Nespokojeno je 40 % z nich, coz je nejcastéji oznacovanad odpoveéd, a zcela
nespokojeno je 6,7 %. Druhou nejcastéjsi odpovedi s 33,3 % je naopak ,,Spokojen/a“.
Zbylych 20 % respondentt oznacilo moznost ,,Nevim* a zZadny z dotazovanych neni

zcela spokojen.
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Otazka ¢. 13: Pokud bylo u predchozi otazky zvoleno VaSe hodnoceni ¢islem
3, 2 nebo 1, uved’te prosim nazev takto oznacené odmény a svoji predstavu

o vylepSeni, popripadé zdiivodnéni své volby.

Tento dotaz predstavuje prvni otevienou otdzku a vztahuje se k otdzce ¢. 12. Pokud
respondenti u nékteré z odmén vybrali moznost ,,Nevim*, ,,Nespokojen/a“ nebo ,,Zcela
nespokojen/a“, méli nyni moznost vyjadfit odivodnéni své volby a piedstavu

o vylepSeni.

Pevné slozka mzdy (zakladni mzda): Osobni ohodnoceni

Kazdy z respondentti, ktery hodnotil zakladni mzdu ¢islem 3, 2 nebo 1, zvolil stejnou
odpovéd’ také u osobniho ohodnoceni. Zaroven 1 v této otdzce popisuji dotazovani
ob¢ formy odmén jako jeden celek. VSichni bez rozdilu se shoduji na poZadavku jejiho
zvySeni (nikdo vSak neuvadi konkrétni castku). To zdivodiuji zejména tim,
ze poskytovana mzda neodpovida aktudlni situaci na trhu prace a neni srovnatelna
s konkuren¢nimi firmami. Jeden z dotazovanych uvedl napt.: ,,Pevnd sloZka mzdy
neodpovida situaci na trhu prdce, kvalite vykondvané prdace a délce zaméstnani
ve spolecnosti. “ Déle respondenti uvadi, ze riist mzdy probiha pomalu a pouze na popud
samotného zaméstnance, ptfiCemz ,,by se méla prubézné zvySovat na castky obvykle

V misté a case.

Penézni bonusy a prémie

Vyplaceni penéznich prémii probihé podle respondentli pouze za dobie odvedenou praci
v bieznu a Cervnu a jejich vyse neodpovidd vynalozenému usili. Jeden z dotazovanych
uvedl: ,, Prémie probihaji pouze 2x rocné (za danovd priznani v breznu a cervnu) a ani
jejich vyse mi nepripada adekvatni k mnozstvi odvedené prdace a prescasi.*
Déle respondenti uvadi, Zze by mély byt prémie vyplaceny castéji a radi by zavedli
odmény za viceprace a provedené kontroly. Vzhledem ke frekvenci vyplaceni prémii

vybrali novi zaméstnanci moznost ,,Nevim®, jelikoz jim tato forma odmény nebyla

prozatim poskytnuta.

Piispévek na stravovani

VSichni respondenti se jednotné shoduji na ptedstavé o vylepSeni této poskytované

odmény, a to formou zvyseni pfispévku. Podle nich by se méla castka zvySovat
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pribézné. ,,...hodnota poskytovaného prispévku je neadekvatni s ohledem na ceny

¢

obédi v Brné.“ Ncktefi uvadéji, ze tento pozadavek byl pfednesen jednatelim
spole¢nosti, ale nesetkal se s kladnou odezvou. ,, Prispévek na stravovani je jiz 2 roky

stejny, ani po zadostech zaméstnancu nebyla hodnota stravenek zvysena.

Nepenézni plnéni poskytované z fondu ze zisku (ptfispévky na kulturu, rekreaci apod.)

U této formy odmény respondenti neuvadéji zadny podnét k vylepSeni. Pouze
odiivodiuji svoji volbu hodnoceni ,,Nevim* tim, Ze do této doby prozatim nevyuzili

moznost poskytnuti nepenéZniho plnéni na pfispévky na kulturu ani nic jin¢ho.

Poskytnuti firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely

Z popisu ziskaného od respondenti vyplyva, Ze hodnoceni ,Nevim“ bylo zvoleno
z divodu neinformovanosti o existenci moznosti vyuziti firemniho mobilniho telefonu

1 pro soukromé ucely. Jeden z nich uvadi: ,, Nevim o této moznosti, ale nepotiebuji ji. *

Nespokojenost nevyjadiil zadny z respondentd.

Nealkoholické ndpoje na pracovisti

Pouze dva zaméstnanci zvolili pfi hodnoceni této odmény moznost ,Nevim®,
coz zdivodnuji tim, Ze si nosi na pracovisté své vlastni nealkoholické ndpoje podle
individualnich stravovacich ndvykl. Ani jeden z dotazovanych neni s poskytovanim

odmény nespokojen, takze nikdo neuvedl zadné podnéty pro vylepseni.

Jazykové kurzy — anglicky jazyk

V soucasné dob¢ je kapacita na kurzu anglického jazyka nastavena pro 10 zaméstnancti,
tzn. pro 5 lidi vkazdé ze dvou skupin rozdélenych podle pokrocilosti. VSichni
respondenti, kteti zvolili hodnoceni 3 a 4, zdivodiiuji svoji volbu tim, ze nemohou tuto
poskytovanou odménu vibec vyuzit. Jeden z nich uvedl napt.: ,, Momentdlné vitbec
nemam tu moznost, méla by se navysit kapacita. “ Pozadavek na zvysSeni kapacity nebo

pridani dalsi skupiny uvadéli i1 dalsi dotazovani.

MozZnost dal§iho vzdélavani a rozvoje (napf. Skoleni)

Z odpovédi respondentll je patrné, Ze moZnost ,Nevim*“ volili ztoho divodu,
7e se nabizenych $koleni viibec netcastni. Jedna z odpovédi znéla: ,, Zadnd skoleni uz

dlouho nenavstévuji, ¢as mi to nedovoluje.” Pouze jeden z dotazovanych je s touto
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odménou nespokojen, protoze zaméstnavatel podle néj poskytuje skoleni malo, a navic
pouze velmi uzky vybér. Jeho reakce byla nasledujici: ,, Chteélo by to mnohem vice

Skoleni a taky vice moznosti. *

Moznost kariérniho rastu

Vétsina dotazovanych se shoduje na tom, ze rast kariéry neni Vsoucasné dobé
ve spolecnosti mozny, protoze jejich nadfizenym pracovnikem uz je pouze provozni
feditelka a dale samotni jednatelé. Jedna z odpovédi zni: ,, Kariérni riist jiz neni ddile
mozny, coz miize byt castecné demotivujici. “ U profesniho riistu by dotazovani uvitali
poskytnuti ¢asového prostoru pro samostudium nové legislativy a rozSifeni znalosti
v oboru, a to v ramci pracovni doby. Jeden z nich uvadi: ,, ...toto miizeme délat jediné
ve svém volném case, v pracovnim rozvrhu se s timto viitbec nepocita. Napln prace
je nastavena velmi napnuté a nepocitd se ani s mimorddnou cinnosti ani pravé
se vzdeélavanim.“ a dalsi poté: ,, Potrebovala bych vice casu v ramci pracovni doby,
ktery bych mohla venovat samostudiu v novych zakonech, prostudovani judikatur soudii
apod.“ V ramci kariérniho ristu je ve spoleCnosti moznd pouze realizace obmeény
klient,, se stavajici situaci vSak nejsou ncktefi respondenti spokojeni: ,,Se svoji
pracovni pozici jsem spokojena ale skladba zdkazniku nasi spolecnosti je takova,

vvvvvv

které by cloveka v jeho profesi posouvaly dale.

Pravo vyjadfit svuj postoj

S touto formou odmény jsou respondenti pfevazné spokojeni. Jeden dotazovany vybral
moznost ,,Nevim*“ s odivodnénim: ,, Doted’ jsem nemél potrebu sviij ndzor verejné
prezentovat. “ Dalsi z respondentll je s pravem vyjadtit svllj postoj nespokojen, ptiCemz
uvedl: ,, Miij nazor byl jen vyslechnut, ale jinak se viibec nebral v potaz. “ Neuvadi vSak

o jakou zalezitost se jedna, coz hraje velkou roli.

Uznani za vykonanou praci

U této formy odmény uvedly hodnoceni 3, 2 a 1 dohromady ptesné dvé tietiny
respondentll. Dotazovani se shoduji na tom, ze uznani za dobfe vykonanou praci
je ze strany zamé&stnavatele poskytovano velmi ziidka a u n€kterych respondentii viibec.
Jedna zreakci zni: ,, Uzndni pripadné jakékoliv pozitivni hodnoceni vykonané prace

nebo obecné jakdkoliv zpétna vazba ve firmé nefunguje.” a dalsi poté: ,, Uznani
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za vykonanou praci zde neprobihd. Zaméstnavatel nikdy slovné nepochvali.* Zaroven
respondenti uvadi, ze by je pochvala uré¢it¢ vice motivovala k lepSimu pracovnimu

vykonu.

Ziskani odpovédnosti

Nespokojeni zaméstnanci uvadéji jako divod predevsim nepomér mezi pozadovanou
zodpovédnosti za vykonanou praci a jejim finanénim ohodnocenim, coz podle jednoho
znich nepfebije ani motivace souvisejici s pfedanim odpovédnosti za velmi
vyznamného klienta. ,, Kazdy domeérek z uradu je v plné vysi narokovan po zaméstnanci.
Nikdy neni odpustéen ani maly prohresek. V kontextu toho, Ze zdkladni ohodnoceni také
neni ohromujici, mi to vadi.“ V této souvislosti navrhuji respondenti bud’ zvysit mzdu

anebo snizit odpovédnost.

Kwvalita pracovniho Zivota (organizace prace, pracovni prostiedi)

V oblasti organizace prace respondenti opét ¢asto zminuji, ze béZna napln prace zabira
celou pracovni dobu zaméstnance a neni tak prostor na sebevzdélavani,

ale ani na viceprace pozadované klientem nebo uzavérkové a zavérkové prace.

Co se tyka pracovniho prostiedi, respondenti poskytuji hned nékolik podnéta
k vylepSeni. Jeden z dotazovanych uvadi: ,, Prostory, ve kterych jsme jsou prijatelné,
vyhovuje mi byt v kancelari pouze s jednim dalsim clovekem (nemam rada open office),
ale je treba prostredi zmodernizovat.” Pravé modernizace prostor patfi k nejCastéji
popisovanym navrhim na zlepSeni a dale respondenti uvadéli vymalbu nebo koupi

novych zidli.
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Otazka ¢. 14: Jaka je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné
odmény — ,,MoZnost vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé tcely“? Vypliite
POUZE V PRIPADE, 7¢ Vim na tento typ odmény vznikl narok, tj. potieba

notebooku pro pracovni ucely.

Tab. 31: Spokojenost s moznosti vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 3 60,0 %
4 = Spokojen/a 0 0,0 %
3 = Nevim 2 40,0 %
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 5 100 %

Spokojenost s moznosti vyuziti firemniho notebooku i pro
soukromé tucely

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 28: Spokojenost s moznosti vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Tato otazka je prvni ze Ctyt dotazll, které maji stejny charakter jako otazka €. 12. Rozdil
je vsak v tom, ze narok na danou odménu je vzdy né¢im podminén a svoji spokojenost

tak vyjadfovali pouze respondenti, kterym na ni vznikl narok.

Poskytnuti firemniho notebooku i pro soukromé tucely je podminéno jeho potiebou
pro ucely pracovni. Tuto podminku podle vysledka splituje 5 dotazovanych, pti¢emz
je s odménou 60 % respondentii zcela spokojeno a dale 40 % zvolilo odpovéd’ ,,Nevim®.

Nikdo z respondentti nezvolil moznost spokojen, nespokojen ani zcela nespokojen.
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Otazka €. 15: Jaka je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné
odmény — ,,MoZnost vyuZiti firemniho automobilu i pro soukromé ucely*“? Vypliite
POUZE V PRIPADE, 7¢ Vim na tento typ odmény vznikl narok, tj. potieba

automobilu pro pracovni tcely.

Tab. 32: Spokojenost s moznosti vyuziti firemniho automobilu i pro soukromé ucely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 3 50,0 %
4 = Spokojen/a 0 0,0 %
3 = Nevim 2 33,3 %
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 1 16,7 %
Celkem 6 100 %

Spokojenost s mozZnosti vyuziti firemniho automobilu i pro
skoukromé ucely

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
B3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

Graf 29: Spokojenost s moznosti vyuziti firemniho automobilu i pro soukromé ucely (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Jedna se o druhou ze Ctyt otazek popsanych Vv pfedchozim dotazu. Poskytnuti firemniho
automobilu je stejné jako u firemniho notebooku podminéno jeho potiebou pro pracovni
ucely. Tomuto piedpokladu podle vysledkti vyhovuje 6 respondentd. Jedna polovina
dotazovanych, tj. 50 %, je Stouto moznosti zcela spokojeno, coz je nejcastéji
oznatovana odpovéd’. Druhou nejfrekventovanéj$i volbou byla moZnost ,,Nevim*
a to z33,3 %. Na druhou stranu je vSak jeden respondent ptedstavujici 16,7 %
s touto odménou zcela nespokojen. Moznosti spokojen a nespokojen nezvolil nikdo.

Nespokojenost miize pramenit z nutnosti navySeni hrubé mzdy o 1 % vstupni ceny
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vozidla v¢. DPH, tato povinnost zaméstnavatele je vSak zakotvena pifimo v platné

legislative.

Otazka ¢. 16: Jaka je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné
odmény - ,Prispévek na Zivotni ¢i penzijni pojisténi“? Vyplite POUZE
V PRIPADE, 7¢ Vim na tento typ odmény vznikl nirok, tj. zaméstnanec

odpracoval u spolec¢nosti 2 roky v ramci hlavniho pracovniho poméru.

Tab. 33: Spokojenost s ptispévkem na Zivotni ¢i penzijni pojisténi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené mozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 1 12,5 %
3 = Nevim 0 0,0%
2 = Nespokojen/a 6 75,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 1 12,5 %
Celkem 8 100 %

Spokojenost s prispévkem na Zivotni ¢i penzijni pojiSténi

m 5 = Zcela spokojen/a

m 4 = Spokojen/a

B3 =Nevim
2 = Nespokojen/a

m 1 = Zcela nespokojen/a

75,0%

Graf 30: Spokojenost s piispévkem na zivotni ¢i penzijni pojisténi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Treti ze Ctyf otazek popsanych v dotazu ¢. 14 se zaméfovala na spokojenost
S ptispévkem na Zivotni ¢i penzijni pojisténi. Nabidka takového ptispévku je podminéna
trvanim hlavniho pracovniho poméru zaméstnance, a to v délce minimalné 2 roky.
Tuto podminku spliiuje podle vysledki 8 dotazovanych. Poskytovand castka

je poté 666 KE mesicné. Prevaznad vétSina, konkrétné 87,5 %, hodnoti
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tuto poskytovanou odménu negativné. Celych 75 % respondentli je nespokojeno
a 12,5 % je zcela nespokojeno. Pouze jeden respondent piedstavujici také 12,5 %
je sodménou spokojen. Nikdo nezvolil mozZnost ,Zcela spokojen/a® ani ,Nevim®.
Z podminek nutnych pro vznik naroku na tuto odménu lze usuzovat, ze nespokojenost

miuze pramenit jednak z vySe ptispévku a jednak z nutné délky pracovniho poméru.

Otazka ¢. 17: Jaka je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné
odmény — ,,NepenéZni plnéni poskytované z FKSP (dary p¥i pracovnich a Zivotnich
vyrodich)“? Vyplite POUZE V PRIPADE, e Vam na tento typ odmény vznikl
narok, tj. pri pracovnich vyro¢nich 20 let a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho
poméru u spole¢nosti, pri Zivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalSich 5 let véku

a p¥i prvnim odchodu do starobniho dichodu.

Tab. 34: Spokojenost s nepenéznim plnénim poskytovanym z FKSP (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené mozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
5 = Zcela spokojen/a 0 0,0 %
4 = Spokojen/a 1 100,0 %
3 = Nevim 0 0,0 %
2 = Nespokojen/a 0 0,0 %
1 = Zcela nespokojen/a 0 0,0 %
Celkem 1 100 %

Spokojenost s nepenéZnim plnénim poskytovanym z FKSP

m 5 = Zcela spokojen/a
m 4 = Spokojen/a
m 3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
m 1 = Zcela nespokojen/a

100,0%

Graf 31: Spokojenost s nepenéznim plnénim poskytovanym z FKSP (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Posledni ze ¢&tyf otdazek zminovanych v dotazu ¢. 14 se tykd nepenézniho plnéni
poskytovaného ze zfizeného fondu kulturnich a socidlnich potfeb. Takovéto plnéni
je zaméstnanci poskytovdno za podminek, které jsou uvedeny vyse pfimo ve znéni
otazky. Podle vysledkt splituje alespon jeden z téchto predpoklad v soucasné chvili

pouze jeden respondent, ktery je s odménou spokojen.

Otazka ¢. 18: Pokud bylo u otazek ¢. 14 — 17 zvoleno VaSe hodnoceni ¢islem
3, 2 nebo 1, uved’te prosim nazev takto ozna¢ené hmotné odmény a svoji prredstavu

o vylepSeni, popripadé zdivodnéni své volby.

Tento dotaz piedstavuje druhou otevienou otazku. Vztahuje se k otazkam ¢. 14 az 17,
a proto se tykal pouze respondentl, ktefi na otazky odpovidali. Charakter dotazu
je obdobny jako u otazky ¢. 13. Pokud tedy dotazovani u nékteré z odmén vybrali
moznost ,,Nevim®, ,Nespokojen/a“ nebo ,Zcela nespokojen/a®, méli nyni moZzZnost

vyjadiit odivodnéni své volby a predstavu o vylepSeni.

Moznost vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely

Respondenti, kterym vznikl narok na uzivani firemniho notebooku i pro soukromé
ucely, jsou stouto odménou pievazné spokojeni. Dotazovani, kteti oznacili odpoveéd
,Nevim®, uvedli jako diivod to, Ze maji k dispozici svlij osobni notebook a firemni
tak k soukromym ucelim nevyuzivaji. Jeden z nich uvedl: , Pracovni notebook viibec

doma nevyuzivam, protoze mam vlastni. *

Moznost vyuziti firemniho automobilu i pro soukromé ucely

Stouto formou odmény je zcela nespokojen jeden respondent. Jeho nespokojenost
prameni z toho, Ze firemni automobil nema vibec k dispozici, pfestoze
by ho k pracovnim ucelim potieboval. Tento dotazovany uvadi: ,, Mdam pridéleného
nového klienta, ke kterému musim dojizdet, a stale mi nebylo poskytnuto podnikové
auto. “ Dotazovani, jejichZz odpoveéd’ znéla ,Nevim*, bydli v Brn€¢ a firemni automobil
vyuzivaji k soukromym Géelim pouze vyjimecné&. Jeden znich uvadi: ,Ziji v Brné,

takze pouzivam auto sporadicky.
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Piispévek na zivotni ¢i penzijni pojisténi

VSsichni nespokojeni respondenti se shoduji na pozadavku navyseni poskytovaného
piispévku. Stavajici ¢astku 666 K¢ povazuji za velmi nizkou vzhledem k hranici,
kterou stanovuje zakon pro osvobozeni od dané z pfijmu a od odvodu socialniho
a zdravotniho pojisténi, coz je ¢astka 50 000 K¢. Jeden z nich uvadi: ,, Vyse prispévku
zustala zachovana z historického limitu, ktery jiz nékolik let neplati.“ Dalsi reakce
zni: ,, Tato hodnota se ve firmé nemeénila jiz nekolik let i presto, Ze zakonnd moznost
je jiz uplné nékde jinde.” Dotazovani také upozoriiuji na fakt, ze o této forme
poskytované odmény maji zaméstnanci malé povédomi. Respondenti uvadi
napt.: ,,Spousta zaméstnancii se o této moznosti dozvida ndahodou od kolegii.
nebo ,,Jako dalsi problém vidim to, Ze o tomto benefitu spousta lidi viibec nevi. Clovék

I3

se to musi dozvédet mezi reci od kolegu.

Otazka ¢. 19: Uvitali byste nasledujici formy odmény jako nové poskytované?

Devatenacty dotaz byl zaméfen na zjiSténi toho, zda by zaméstnanci uvitali urcité typy
odmén jako nové poskytované. Otazka obsahovala nékolik ,podotazek* v podobé
konkrétnich odmén, piicemz tkolem respondentti bylo u kazdé zvlast' vybrat jednu

Z nabizenych moznosti, tj. ,,Ano®, ,.SpiSe ano*, ,,Nevim®, ,,SpiSe ne* nebo ,,Ne*.

Odmeéna €. 1: 1 tyden dovolené nad ramec zakoniku prace

Tab. 35: Postoj k moznému zavedeni odmény: 1 tyden dovolené nad ramec zakoniku prace (Zdroj:
Vlastni zpracovani)

Nabizené mozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 12 80,0 %
Spise ano 2 13,3 %
Nevim 1 6,7 %
SpiSe ne 0 0,0 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %
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Jeden tyden dovolené nad ramec zakoniku prace

mAno

| SpiSe ano
B Nevim

m Spise ne

mNe

Graf 32: Postoj k moznému zavedeni odmény: 1 tyden dovolené nad ramec zakoniku prace (Zdroj:
Vlastni zpracovani)

Prvni hodnocenou odménou je poskytnuti jednoho tydne dovolené nad ramec zakoniku
prace, tzn. 5 tydnd misto soucasnych 4. Naprostd vétSina dotazovanych se priklani
k tomu, ze by tuto odménu uvitali. Konkrétné celych 80 % odpovédélo ,,Ano“ a 13,3 %
»Ipise ano“. Pouze jeden respondent tvofici 6,7 % zvolil odpovéd ,Nevim*

a dale nikdo neodpovédél ,,SpiSe ne* nebo ,,Ne*.

Odména ¢. 2: Poskytnuti nizké beziro¢né pujcky (do 50 000 K¢&) nebo vyssi pijcky
S nizkym trokem (nad 50 000 K¢) napt. na zlepsSeni bydleni

Tab. 36: Postoj k moznému zavedeni odmény: Poskytnuti ur¢ité formy ptijcky (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ano 1 6,7 %
Spise ano 3 20,0 %
Nevim 1 6,7 %
Spise ne 6 40,0 %
Ne 4 26,7 %

Celkem 15 100 %
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Poskytnuti pijcky

40,0%

Graf 33: Postoj k moznému zavedeni odmény: Poskytnuti urcité formy pujcky (Zdroj: Vlastni

zpracovani)

= Ano

m SpiSe ano

B Nevim
SpiSe ne

mNe

Druhou hodnocenou odménou je poskytnuti piijcky od zaméstnavatele, kterd by byla

mohla mit dvé varianty. Prvni z nich je nizka beziro¢na ptjcka ve vysi do 50 000 K¢

a druhou z nich je pujcka vyssi nez 50 000 K¢, ktera by byla tro¢ena nizkym trokem.

Tato ptjcka by mohla byt poskytovdna napi. na vylepSeni bydleni zaméstnance. Vice

neZ polovina respondentli zvolila spiSe zdporné hodnoceni, pticemz 40 % odpovédélo

»Spise ne*“ a 26,7 % ,,Ne“. Naopak pozitivni hodnoceni zvolilo 26,7 % respondenti,

z toho 20 % odpovédelo ,,Spise ano*“ a 6,7 % ,,Ano*“. MozZnost ,,Nevim* zvolil jeden

dotazovany predstavujici 6,7 %.

Odmeéna ¢. 3: Penézni plnéni nad ramec zdkonného minima béhem trvani rodicovské

dovolené

Tab. 37: Postoj k moznému zavedeni odmény: Penézni plnéni béhem trvani rodi¢ovské dovolené (Zdroj:

Vlastni zpracovani)

Nabizené moznosti

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano 6 40,0 %
Spise ano 1 6,7 %
Nevim 2 13,3 %
SpiSe ne 1 6,7 %
Ne 5 33,3%

Celkem 15 100 %
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Penézni plnéni béhem trvani rodi¢ovské dovolené
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Graf 34: Postoj k moznému zavedeni odmény: PenéZni plnéni béhem trvani rodi¢ovské dovolené (Zdroj:
Vlastni zpracovani)

YV o

Tteti hodnocenou odménou je poskytnuti penézniho plnéni béhem trvani rodi€ovské
dovolené, a to nad ramec zakonného minima. JelikoZ na rodiCovskou dovolenou mize
nastoupit bud’ matka ditéte anebo jeho otec, nebyli muzi z této otazky vylouceni.
Ziskané odpovédi na tuto otdzku jsou pomérné rozmanité. Celych 46,7 % respondentli
by tuto odménu spiSe uvitalo, tj. témét polovina. Konkrétné 40 % odpovédélo ,,Ano*
a 6,7 % ,,SpiSe ano*. Tyto odpovédi volili pouze zeny, u kterych lze vzhledem k véku
piedpokladat v budoucnu zakladani nebo rozSifovani rodiny. Naopak zaporné
hodnoceni tvoti 40 %, ztoho 33,3 % odpovédélo ,Ne“ a 6,7 % ,SpiSe ne®.
Zbylych 13,3 % zvolilo mozZnost ,Nevim®“. Tyto tfi typy odpovédi volili muzi
a dale zeny, které jiz pravdépodobné vzhledem k véku nebudou v budoucnu zakladat

ani roz§ifovat rodinu.
Odmeéna €. 4: Prispévek na zajisténi péce o déti v matefskych Skolkéach ¢i jeslich

Tab. 38: Postoj k moznému zavedeni odmény: Piispévek na zajisténi péce o déti v mateiskych Skolkach
¢i jeslich (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 6 40,0 %
SpiSe ano 2 13,3 %
Nevim 2 13,3 %
SpiSe ne 1 6,7 %
Ne 4 26,7 %
Celkem 15 100 %
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Prispévek na zajiSténi péce o déti v materskych Skolkach ¢i
jeslich
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Graf 35: Postoj k moznému zavedeni odmény: Piispévek na zajisténi péce o déti v matetskych Skolkach
¢i jeslich (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ctvrta hodnocena odména byla podobného charakteru jako predchozi odména a tykala
se prispévku na zajisténi péce o déti v matefské Skolce nebo v jeslich. Vysledné
hodnoceni je velmi podobné, u této odmény se vSak vice respondentl piiklani
ke kladnému hodnoceni. Uhrnem 53,3 % by tuto odménu vicemén¢ uvitalo, konkrétné
40 % dotazovanych odpovédélo ,,Ano* a 13,3 % ,SpiSe ano“. Naopak ziporné
hodnoceni zvolilo celkem 33,4 %, tedy 26,7 % zvolilo moznost ,,Ne“ a 6,7 % ,,Spise

ne“. Neurcitou odpovéd’ ,,Nevim* poté zvolilo 13,3 %.
Odmeéna €. 5: Jazykové kurzy — némecky jazyk

Tab. 39: Postoj k moznému zavedeni odmény: Jazykové kurzy — némecky jazyk (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 4 26,7 %
SpiSe ano 4 26,7 %
Nevim 2 13,3 %
SpiSe ne 0 0,0 %
Ne 5 33,3 %
Celkem 15 100 %
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Jazykové kurzy - némecky jazyk
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Graf 36: Postoj k moznému zavedeni odmény: Jazykové kurzy — némecky jazyk (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Patou hodnocenou odménou jsou jazykové kurzy némeckého jazyka. V tomto piipade
se vice respondentl piiklani ke kladnému hodnoceni. Moznost ,,Ano* a ,,SpiSe ano*
zvolilo shodné 26,7 % respondentt, dohromady tedy 53,4 %. Naopak 33,3 %
dotazovanych by tuto formu odménu vitbec neuvitali. Zbylych 13,3 % zvolilo moZnost

L»Nevim®., Odpovéd’ ,,Spise ne* tudiz nevybral nikdo.
Odména ¢. 6: Prispévky na dopravu do zaméstnani

Tab. 40: Postoj k moznému zavedeni odmény: Ptispévky na dopravu do zaméstnani (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 11 73,3 %
Spise ano 3 20,0 %
Nevim 0 0,0 %
SpiSe ne 0 0,0 %
Ne 1 6,7 %
Celkem 15 100 %
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Prispévky na dopravu do zaméstnani
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Graf 37: Postoj k moznému zavedeni odmény: Piispévky na dopravu do zaméstnani (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Sestou hodnocenou odménou jsou piispévky na dopravu pracovnikii do zaméstnani.
Z vysledkt vyplyva, ze naprosta vétsSina ve vysi 93,3 % by tuto formu odmény uvitala,
tedy 73,3 % z nich vybralo moznost ,,Ano* a 20 % moznost ,,Spise ano*. Pouze jednoho
z respondentii, ktery pfedstavuje 6,7 %, tato forma odmény neoslovila. To mize byt
zpusobené napft. tim, ze ma bydlisté blizko svého zaméstnani a nemusi tak do prace
dojizdét hromadnou méstskou dopravou ani osobnim automobilem. Odpovédi ,,Nevim*

a ,,SpiSe ne* nezvolil zadny z dotazovanych.
Odmeéna €. 7: Tiinacty plat

Tab. 41: Postoj k moznému zavedeni odmény: Ttinacty plat (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ano 15 100,0 %
SpiSe ano 0 0,0 %
Nevim 0 0,0 %
SpiSe ne 0 0,0 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 15 100 %
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TrFinacty plat
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Graf 38: Postoj k moznému zavedeni odmény: Ttinacty plat (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Predposledni, tedy sedmou, hodnocenou odménou je poskytnuti tfinactého platu
na konci kalendafniho roku. Jak je z grafu patrné, tuto odménu by respondenti uvitali
s ,,otevienou naru¢i“. Vsichni respondenti se z celych 100 % shoduji na odpovéedi
»Ano®. Jelikoz se jedna o jednu z forem finanéni odmény, bylo mozné takovyto

vysledek predpokladat.
Odména ¢. 8: Zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy

Tab. 42: Postoj k moznému zavedeni odmény: Zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Ano 2 13,3 %
Spise ano 2 13,3 %
Nevim 3 20,0 %
SpiSe ne 0 0,0 %
Ne 8 53,3 %

Celkem 15 100 %
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Zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy
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Graf 39: Postoj k moznému zavedeni odmény: Zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Posledni hodnocenou odménou byla moznost zvyhodnéného vyuZivani sluzeb firmy.
Ptikladem takového vyuziti mize byt napft. situace, kdy ma zaméstnanec kromé piijmu
ze zaméstnani také pfijmy zndjmu a podava tak danové ptiznani k dani z piijmda.
Respondenti se pii hodnoceni této odmény priklanéli spiSe k zaporné strané,
pficemz 53,3 % odpovédélo, ze by tuto odmeénu neuvitali. Druhou nejéastéjsi odpovedi
byla mozZnost ,,Nevim®, kterou zvolilo 20 % dotazovanych. Shodn¢ 13,3 % respondentii

zvolilo moZnosti ,,Ano* a ,,SpiSe ano* a nikdo nezvolil odpovéd’ ,,Spise ne®.

Otazka ¢. 20: V pripadé zajmu o zavedeni jiné formy odmény, neZ je uvedena

Vv predchozi otazce, uved’te prosim jeji nazev ¢i jednoduchy popis.

Tato otdzka ptedstavuje treti, tedy posledni, otevienou otdzku. Tyka se ptedchoziho
dotazu a nabizi respondentiim moznost vyjmenovani dal§ich odmén, o jejichz zavedeni

by méli z4jem, ale nenasli je pravé v otazce €. 19.

Respondenti této moznosti vyuzili a uvedli dvé dal§i odmény, kterymi jsou ,,sick days*
a ,firemni akce — sportovni den“. Sick days ptedstavuji odménu poskytovanou
nad ramec zakoniku prace a jedna se o placené zdravotni volno na vyléceni kratkodobé
indispozice, kterou nemusi zaméstnanec dokladat lékafskym potvrzenim. Firemni akce
typu spoleéné straveného sportovniho dne jsou hojné vyuzivanou formou

teambuildingu, ktera pomaha ke zlepseni mezilidskych vztahti v podniku.
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Otazka ¢. 21: Citite se byt dostateéné motivovan/a k praci ze strany svého
nadrizeného?

Tab. 43: Uroveit motivace k praci ze strany nadtizeného (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 1 6,7 %
Spise ano 3 20,0 %
Nevim 1 6,7 %
Spise ne 8 53,3 %
Ne 2 13,3 %
Celkem 15 100 %
Uroven motivace k praci ze strany nad¥izeného
13,3%
® Ano
B Spise ano
® Nevim
Spise ne
mNe

53,3%

Graf 40: Uroveii motivace k praci ze strany nadiizeného (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pti vypliovani této otazky se respondenti piiklanéli spiSe k zdpornému hodnoceni,
a to celych 66 % piedstavujicich dvé tretiny dotazovanych. Z toho 53,3 % vybralo
odpovéd’ ,,SpiSe ne* a 13,3 % piimo ,,Ne“. Naopak kladné¢ hodnoceni volilo 26,7 %
dotazovanych, kdy 20 % vybralo moZnost ,,SpiSe ano*“ a 6,7 % mozZnost ,,Ano*. Stejna
cast respondentil, tedy 6,7 %, zvolila odpovéd’ ,Nevim®. V této oblasti tedy urcité

existuji rezervy, na kterych je potieba ze strany spolecnosti zapracovat.
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Otazka €. 22: V jaké mife Vas nasledujici typy odmén motivuji k dosahovani
dobrych pracovnich vykoni?

Posledni dotaz se zaméfoval na zjisténi toho, do jaké miry urcité skupiny odmén
motivuji pracovniky k dobrému pracovnimu vykonu. Odmény byly proto rozdéleny
do ctyr kategorii a ukolem dotazovanych bylo u kazdého druhu zvlast' vybrat jednu
Z nabizenych moznosti, tj. ,,Velkd motivace”, ,,Normalni (stfedni) motivace®, ,Nizka

motivace® nebo ,,Zadna motivace*.

Kategorie ¢. 1: Penézni odména (tj. zadkladni mzda, osobni ohodnoceni, prémie)

Tab. 44: Mira motivace penézni odménou (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Velka motivace 13 86,7 %
Normalni (stfedni) motivace 2 13,3 %
Nizka motivace 0 0,0 %
Z4dna motivace 0 0,0 %

Celkem 15 100 %

Mira motivace penéZni odménou

m Velka motivace
® Normalni (stfedni) motivace
B Nizka motivace

B Z4adna motivace

Graf 41: Mira motivace penézni odménou (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni hodnocenou skupinou jsou penézni odmény v podobé zékladni mzdy, osobniho
ohodnoceni a prémii. Velka cast respondentii, tedy 86,7 %, se citi touto kategorii velmi
motivovano k lep§im pracovnim vysledkim. U dalSich 13,3 % dotazovanych

je motivace témito odménami na bézné (stiedni) wrovni. Nikdo u této skupiny
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nespatiuje nizkou ¢i dokonce zddnou motivaci. Jelikoz se jedna o finan¢ni odmény,

neni tento vysledek nijak prekvapujici.

Kategorie ¢. 2: Zaméstnanecké vyhody (napf. flexibilita pracovni doby, piispévek

na stravovani, nealko napoje na pracovisti)

Tab. 45: Mira motivace zaméstnaneckymi vyhodami (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené mozZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velk4 motivace 2 13,3 %
Normélni (stfedni) motivace 13 86,7 %
Nizka motivace 0 0,0%
Z4dna motivace 0 0,0 %

Celkem 15 100 %

Mira motivace zaméstnaneckymi vyhodami

m Velka motivace

Normalni (stfedni) motivace
m Nizka motivace

B Z4dna motivace

86,7%

Graf 42: Mira motivace zaméstnaneckymi vyhodami (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druhou hodnocenou skupinou jsou zaméstnanecké vyhody, mezi které lze zaradit
napt. flexibilitu pracovni doby nebo pfispévek na stravovani. Vysledné hodnoceni
je presné opacné oproti piedchozi skupiné odmén. VétSinova ¢ast dotazovanych,
tj. 86,7 %, spatfuje u této kategorie normalni miru motivace a 13,3 % se citi velmi
motivovano. Zadny zrespondentii nepocitfuje u zaméstnaneckych vyhod motivaci

na nizké nebo Zadné Grovni.
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Kategorie €. 3: Vzdélavani a rozvoj, kariérni rast

Tab. 46: Mira motivace vzdélanim a rozvojem, kariérnim ristem (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velk4 motivace 4 26,7 %
Normalni (stfedni) motivace 10 66,7 %
Nizka motivace 1 6,7 %
Z4dna motivace 0 0,0%

Celkem 15 100 %

Mira motivace vzdélanim a

66,7%

rozvojem, kariérnim rastem

m Velka motivace
Normalni (stiedni) motivace
m Nizkd motivace

m Z4dn4a motivace

Graf 43: Mira motivace vzdélanim a rozvojem, kariérnim ristem (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tteti hodnocenou kategorii odmén je vzdélani a rozvoj a dale kariérni riist zaméstnanct.

Nejvetsi ¢ast respondentl predstavujici 66,7 % pocituje z této skupiny odmén motivaci

na stfedni urovni. Dale 26,7 % dotazovanych na sob¢ spatfuje velkou motivaci

k dosahovani dobrého pracovniho vykonu, ale naopak 6,7 % citi u této kategorie nizkou

motivaci. Viibec zadna motivace v§ak neprameni u nikoho.

Kategorie €. 4: Pracovni prostiedi (napf. pravo vyjadrtit svlij postoj, uznani za praci)

Tab. 47: Mira motivace pracovnim prostiedim (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nabizené moZnosti Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Velka motivace 3 20,0 %
Normadlni (stfedni) motivace 12 80,0 %
Nizka motivace 0 0,0%
Z4dna motivace 0 0,0 %

Celkem 15 100 %
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Mira motivace pracovnim prostiedim
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Graf 44: Mira motivace pracovnim prostiedim (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni hodnocenou skupinou je pracovni prostfedi zaméstnancti, kam spada
napf. uznani za vykonanou praci nebo pravo vyjadfit sviij postoj. Z hlediska podani
dobrého pracovniho vykonu spatiuje vEét§i Cast respondenti, tj. 80 % =z nich,
V pracovnim prostiedi stfedni troven motivace. U nékterych dotazovanych, tj. u 20 %
Z nich, v8ak vzbuzuje tato kategorie odmén velkou motivaci. Nikdo nepocituje nizkou

¢1 zadnou motivaci.

2.4 Rozhovory

Druhé ¢ast vyzkumu v dané spole¢nosti byla provedena prostfednictvim kvalitativni
vyzkumné strategie, kterd je zaloZzena na induktivnim piistupu. Jako metoda sbéru dat

byl vybran ¢astecné strukturovany (tj. polostrukturovany) rozhovor.

Polostrukturované rozhovory byly se zaméstnanci provedeny Vv navaznosti
na vysledcich jiz realizovaného dotazovani. Zakladni koncept rozhovorii tvofilo
5 otazek, pficemz u kazdé z nich bylo mozné se respondentd zeptat na dalsi informace.
Utast zaméstnancii na druhé Gasti vyzkumu byla taktéZ zcela dobrovolni. Zapojeno
bylo opét 19 zaméstnancl z celkovych 22, stejn€ jako u prvni ¢asti vyzkumu, pficemz

aktivné se polostrukturovanych rozhovori ucastnilo 17 z nich.

109



2.4.1 Vyhodnoceni

V této casti byly zhodnoceny odpovédi na polozené otazky ziskané od vsech
respondenti. Na kladené dotazy odpovidaly zaméstnanci spoleCnosti jednak kratce

a vystizn¢ a v n¢kterych ptipadech naopak velmi obsahle.

Otazka ¢. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Prvni poloZeny dotaz se tykal atmosféry, ktera na pracovisti spole¢nosti panuje. VSichni
respondenti popisuji zvlast' vztahy mezi kolegy a dale mezi nimi a vedenim podniku.
Vzajemné vztahy se spolupracovniky popisuji dotazovani v drtivé vétSiné piipadt velmi
kladné¢ a mezi svymi kolegy se citi dobfe. Ve svych odpovédich uvadi respondenti
napt. nasledujici: ,, Mezi zaméstnanci si myslim, zZe super.”, , Genidlni kolektiv,
pratelsky. “, ,, Atmosféra na pracovisti je fajn. Kolektiv je dobry, tak néjak v podstate
vSichni vychazime dobre, rekla bych. *“ Zaroven dotazovani neciti, ze by své vystupovani
museli zvlastnim zpusobem hlidat, ale naopak se mohou chovat ptirozené: ,, Atmosféra
mi prijde dobra. Necitim se, jako Ze si musim dat pozor. Mluvim pred kazdym, jak chci,
takze dobry. “ Kladné hodnoti respondenti také ochotu ostatnich kolegti poskytnout radu
nebo sviij nazor na danou problematiku: ,, Kdyz cloveék neco potiebuje, tak vse probiha

V pohodé*“, ,, Kolegové jsou vstricni, pohotovi pomoct.

Vztahy s vedenim spole¢nosti popisuji respondenti Casto také pozitivné. V piipadé
potieby nemaji dotazovani zabrany fict si o odbornou radu. Mezi odpovéd'mi
se vyskytly napt. nasledujici tvrzeni: ,,Musim ¥ict, Ze co se tyka komunikace,
tak je dobra. ", , Zdadny konflikt jsme zatim neméli. Myslim si, Ze je dobra. ", ,,Z lidského
hlediska jsou séfové fajn. Tyvkame si, nerozlisuji strikiné, Ze jsou Séfove,
i kdyz samozrejmé funguje urcita autorita. “ Naopak nekteti dotazovani vidi ve vztazich
svedenim spole¢nosti urcit¢é mezery predstavujici prostor pro zlepSeni.
Jeden z dotazovanych uvadi: ,, Mezi nami je dobrad, mezi nami a vedenim trochu horsi. .
Dalsi poté uvadeéji: ., Rekla bych, ze s vedenim to vice zaostava, leccos by se dalo trosku

zlepsit.“ nebo ,,V urcitych obdobich to s vedenim trochu skiipe, ale v globalu

asi dobry. “
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Néktefi respondenti rozdéluji atmosféru z hlediska rtiznych obdobi. Pro tucetni
spole¢nost predstavuji kalendaini meésice biezen a cCerven vilbec to nejnarocnéjsi
obdobi, protoze se dokonéuje zpracovani danového priznani k dani z ptijmd. Pravé
toto obdobi popisuji respondenti jako velmi stresujici, coz se podle nich také podepisuje
na naladé na pracovisti: ,, Behem normalniho roku si myslim, Ze je atmosféra super.
Pak jsou tady ale ty nase obdobi, kdy je to tady trosku vypjaté ze vsech stran.
Vsichni jsou pod tlakem. KazZdou véc k reSeni navic se snazZi odsouvat a neresit ji.
Vsichni jsou takovi podrazdeni. To se tykad i vedeni. Pokud néco potirebujes, nemaji
na tebe cas a chteji, aby Sis tu véc vyresila sama. * Dalsi z respondentt uvedl: ,, Zdlezi
na obdobi. Kdyz mame stresové obdobi, tak je atmosféra napjatéjsi a kdyz mame klid,

v o6

tak je to v pohode.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

V ramci druhé otazky zaméfené na spokojenost zaméstnanct s jejich pracovni naplni
hodnotili respondenti jednak samotnou napli prace v souvislosti s pfidélenymi klienty

a jednak miru pracovniho vytizeni.

S pracovni naplni jsou respondenti spiSe spokojeni, néktefi vice a nékteti méné. Casto
dotazovani uvadi, ze se svymi zdkazniky jsou vesmés spokojeni a napli prace je dobra
a bavi je, ale Ze ,,to je o lidech” a spokojenost tak zalezi na jednotlivych klientech.
Ceho si dotazovani velmi ceni je rozmanitost piidélenych klientd ke zpracovani,
coz rozSifuje jejich obzor a zkuSenosti. Jedna zreakci zni: ,, Co se tyka naplnée,
tak je to zase dobré v tom, ze delam vice firem a kazda je jina.* a dalsi poté: ,,Ja jsem
docela spokojeny s klienty, protoze to mam napric v§im. Mam veétsi klienty, za kterymi

‘

dojizdim, a taky mam malé, které resim kontaktné nebo pres e-mail, a to mi vyhovuje.

Skladba klienti dafiovych poradctl je nastavena v ur¢itém pomeéru mezi zpracovavanim
ucetnictvi a poskytovanim dafiového poradenstvi. S timto stanoviskem jsou néktefi
spokojeni a jini by naopak uvitali ur¢itou zménu ve prospech vétsiho poméru danového
poradenstvi. Ve svych reakcich dotazovani uvadi: , Pracovni naplii je momentalné
docela fajn i vzhledem k tomu, Ze jsem danovy poradce. Mam vyloZené firmy pouze
na danové poradenstvi, mdam vetsi firmy na ucetnictvi. Ale na druhou stranu madm

3

také mensi firmy, které jsou neécim zajimavé. Myslim, ze to odpovida moji kvalifikaci.*
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Dalsi poté uvadi: ,,Brala bych vice danového poradenstvi a méne ucetnictvi.
Samoziejmé mé ucetnictvi bavi a nevadi mi, ale kdyz mam zkousky danového poradce,

tak bych to brala alespon piil na pil. *

Naopak negativné hodnoti respondenti v nékterych piipadech komunikaci s klienty.
Zejména poskytnuti dokladt pro zpracovani danového ptiznani a dalSich Ucetnich
zalezitosti je u nékterych zakaznikG velmi zdlouhavé a cCasto nerespektuji lhitu,
ktera je dana smluvné. Ve svych odpovédich uvadi dotazovani nésledujici: ,, Obcas musi
clovek na klienty zatlacit, aby donesli doklady vcas.* nebo ,, Komunikace s nékterymi
klienty je docela tragédie. Absolutné nerozumi tomu, co se po nich chce a shanéni
dokladu je casto také probléem. Naopak nékteri jsou uplné super a také doklady maji

I3

krasné nachystané. ‘

Miru pracovniho vytizeni hodnoti naprosta vétSina dotazovanych jako maximalni
a oznacuji ji jako ptetizeni. MoZnost flexibilni doby respondenti ocefiuji. Zaroven vSak
ale uvadi, ze maji urCity ukol, ktery musi splnit a pracovni doba na néj nestaéi.
Respondenti uvadi: ,, Pracovni vytizeni mam vysoké a neustale pribiram klienty nove. “,
, Wtizeni je podle mé tak na 150 %°*, ,,Mam toho vic, nez by Slo zvladnout

3

za tu pracovni dobu klasickou 8 hodin.“, ,,Je toho vice, nez by jeden clovek zvladal. “

Dotazovani také popisuji sviij vztah k nékterym klientim jako osobni, jelikoz jejich
navic nevadi, dlouhodobé to vSak podle nich takto neni mozné zvladat. Jedna z reakci
zni: ,, Tuto praci mam rada, ale to pracovni vytizeni je opravdu maximalni a nejde
to takhle trvale deélat. Prave v tomto sméru by se mélo hodné u nas ve firmé zlepsit.
To souvisi i stou atmosférou na pracovisti.” Spole¢nost se snazi nékteré ukony
jako je zaklddani dokladii vytesit prostfednictvim brigadnikii. Neni vSak jednoduché
najit spolehlivého ¢loveka se spravnym pfistupem, a navic je nutné po ném praci
zkontrolovat: ,, Neni to ale plnohodnotna vypomoc. Je tézké najit ¢lovéka co k cemu.

¢

Stejné si po ném musim vse projit, a to je pro mé taky prace.
Piestoze negativni hodnoceni ptevazuje, najdou se také pozitivni reakce tykajici
se pracovniho vytiZeni: ,, Vytizeni je ted’ momentalné dobré, konecné.* N&kdy vSak
respondenti dodavaji, Zze nikdy nevi, kdy se situace opét zméni: ,, Aktudlné si myslim,

Ze je vytizeni docela v pohode. Blbé je ale to, zZe se to strasné méni. *
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V souvislosti s pracovnim  vytizenim zarovenn dotazovani poukazuji na fakt,
7ze nepovazuji cenu za vykonavané sluzby adekvatni vzhledem k ¢asové naroc¢nosti
na zpracovani agendy klienta, k pozadavkiim klientli na viceprace a také na odborné
znalosti zaméstnancl spole¢nosti. Mezi reakcemi se objevuji tyto nazory: ,, Klientiim
je poskytovan kompletni servis, ale cena tomu absolutné neodpovida.*“, , Myslim si,
Ze je vedeni na zdkazniky moc mékké. Nechtéji o né prijit, ale doplacime na to my.*“
Tento fakt ma poté také samoziejmé vliv na financni ohodnoceni a dalsi formy odmén

zaméstnancu a to tak, Ze ma spolecnost omezené moZnosti zlepSeni této oblasti.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci

pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Tteti otdzka se zamétfovala na potfebny ¢asovy prostor na sebevzdélavani zaméstnanct.
VSsichni respondenti se zcela shoduji na tom, ze by uvitali mnohem vice ¢asu, nez je jim
poskytovano momentalné, jelikoz zmén v oblasti mzdové 1 danové problematiky
probiha opravdu hodné, at' uz jsou vice ¢i méné¢ rozsahlé. Dotazovani uvadi
napt. nasledujici: ,, No rozhodné bych chtéla vice casu, nez mame ted. *, ,, Urcité vetsi,
to je tady opravdu na velmi Spatné urovni. Myslim si, Ze s tim vedeni absolutné
nekalkuluje pri rozdeleni klientii. “ nebo ,,No, to by chtélo samoziejmé mit vice Casu.
Tech zmén je dost, ohledne DPH i ostatnich veci. Délam rozsahlou praci, musim védet

hodne veci a sledovat dost zmeén. Neni to jednoduché a moc casu na to nezbyva. “

U datiovych poradcti se kazdy mésic poéita s navitévou Regionalniho klubu KDP CR,
ktery neprobiha pouze Vv obdobi letnich prazdnin. Dotazovani komplexné uvadi, ze také
navitéva Skoleni neni problém. Cas striveny na Skoleni ale poté vsem chybi
pii zpracovani béznych pracovnich povinnosti. Danovi poradci maji ptistupnou aplikaci
obsahujici judikaty a dal§i zmény. Mzdovym ucetnim je dostupny Ccasopis,
ktery vychdzi pravidelné¢ kazdy mésic. Ob& skupiny respondentll vSak uvadéji,
ze ale nemaji Casovy prostor na jejich prostudovani: ,Je sice super, Ze to mame,
ale ja prosté nemam cas na to, si to precist. Takze kdybych méla néjaky konkrétni
problém, ktery ted resim, tak si to prosté najdu, ale na ukor casu, ktery potrebuji

na néco jiného.” Krom& zminénych nabizenych forem vzdé&lavani uvadi jeden
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z respondentti, ze by uvital odborné seminaie realizované online formu: ,, Libi

«

se mi online seminare, kdy se miize clovek pripojit a poslouchat v klidu i doma.*

Pti urCeni své predstavy potiebného c¢asového prostoru byli nékteti dotazovani
konkrétni, jini nedokazali jeho délku blize vymezit. Tito respondenti ve svych
odpovédich uvadi: ,, Konkrétnéjsi predstavu asi nemam.*, ,,\Nzhledem K tomu, zZe zatim
nebyl prostor, abych to zkusila, tak uplné asi nedokazu rict, kolik bych potrebovala.
Ale néjaky cas bych urcité ocenila.“ Odpovédi u dotazovanych, kteti byli konkrétnéjsi,
jsou pomérné ruznorodé. Nektefi z nich by uvitali 1 den v mésici, jini napt. 3 dny
v mésici. Dalsi z nich uvadi, Ze by v podstaté vyuzil jakykoliv €as, ktery by mu byl
poskytnut: ,,Jako relativné nezkuseny bych se dival asi hodné. Kdybych mél 4 hodiny
tydné jenom cisté na to néco cist, tak toho vyuziji. Ale samoziejmé by asi stacilo méné.
Respondenti se také shoduji na tom, ze nelze Casovy prostor vymezit Gpln¢ konkrétné
napf. na dany mésic. Je to z toho diivodu, Ze v ur¢itém obdobi je zmén vice a v jiném
nemusi byt vitbec zadné.

V soucasné dobé se vSechny mzdové ucetni zucastni jednoho Skoleni a poté se jedna
Znich ucastni Skoleni tykajici se vyuzivaného mzdového programu. Ve svych
odpovédich se vSak shoduji na tom, Ze by uvitali Skoleni mnohem castéji a méli by byt
zastoupeny vSechny tii oblasti, mezi které patfi za¢tovani dani, mzdova problematika
a vyuzivany software. Reakce jednoho zrespondentli je nasledujici: ,, Na Skoleni
chodime pravidelne pred zuctovanim dani. Néjaké to Skoleni by se ale hodilo castéji,
protoze je po nas pozadovano veédét ¢im dal vic. Délam zpracovani mezd, ale klienti
chteji i personalni véci.

Danovi poradci uvadéji, ze spoustu véci v praxi vyuzivaji a maji tak alespon caste¢né
ptehled. Pottebuji ale pfinejmensim udrzovat aktualnost informaci v dané problematice,
a to i v oblastech, které se jich piimo nedotykaji. Tuto skutecnost zduvodiuji zejména
tim, Ze ostatni kolegové za nimi chodi pro odbornou radu a také faktem, ze neznalost
daniového poradce nepiisobi na klienta ptili§ dobie. Zaroven dodavaji, Ze Casovy prostor
je ztohoto hlediska zcela nedostacujici. Jeden zrespondentd ve své odpovédi
uvedl: ,,V zdkonech uz se neorientuji tak dobre, jak bych méla a jak bych i rdada.

Nemam cas sledovat judikatury, pritom bych méla. Ostatni se za nami chodi radit,
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coz naprosto chdapu a od toho tady také jsme, ale s timto se prosté nepocita. Takze

‘

kdyz vezmu toto vse v potaz, néjaké 2 az 3 dny za mésic by se s tim pocitat mélo.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Ctvrta otazka se tykala nizoru zaméstnanct na to, jak by mél podle nich vypadat
hodnotici pohovor. V soucasné dobé neprobiha ve spolecnosti zadna forma hodnoticiho

pohovoru, jednalo se tedy o zjisténi subjektivni pfedstavy pracovniki.

Naprosta  vétSina  respondenti. nemd  zkuSenosti s formdlnim  hodnocenim
ani z predeslého zaméstnani, s touto formou se v praxi setkali pouze dva dotazovani.
Jeden znich wuvedl: ,Ja jsem to zazila v predchozi prdaci a tam si myslim,
Ze to probihalo dobre. Vzdy jsme rFekli své ndzory a bylo mezi nami jasno.“ Zéaroven
respondenti uvadi, Ze jim takovato zpétna vazba od vedeni velmi chybi a jeji zavedeni

by uvitali.

Z odpovédi vyplyva, ze negativni hodnoceni pracovniho vykonu probiha neformalné,
a to ve chvili kdy nastane konkrétni problém. Pozitivni hodnoceni ze strany vedeni vSak
neni dotazovanym sdélovano. Uréitou kladnou zpétnou vazbu vSak v nékterych
piipadech dostdvaji respondenti pfimo od jejich klientd: ,, VZdycky je to spise
od zadkaznika neprima cesta, ti vyjadruji svoji spokojenost. Ale od séfa jako takhle ne.*
Soucasné dodavaji, ze toto zhodnoceni ze strany klientli probihd ve vétSiné piipada
pii zméné piislusného piidéleného pracovnika, at’ uz se jednd o danového poradce
nebo financni a mzdovou ucetni. Dalsi z reakci zni: ,, Na klientech i sami pozndame, jestli
je vse OK, zvlast pri dochazeni. Pri receni pochvaly ze strany klienta primo vedeni

by bylo ale fajn, aby doputovala i k ndm.

VSichni respondenti se shoduji, ze by pfi hodnoceni mély zaznit ndzory obou stran,
tzn. pohled zaméstnavatele i zaméstnance. Také z hlediska konkrétniho obsahu
hodnoceni odpovédi navzdjem velmi koresponduji. Ze strany zaméstnance by béhem
hodnoceni tedy méla byt probrana spokojenost snaplni prace, s ohodnocenim
a s fungovanim urcitych véci ve spoleénosti jako je pridélovani novych klienti. Naopak
Z pohledu zaméstnavatele by méla zaznit spokojenost s odvadénou praci zaméstnancem,
dale jestli by mél nekteré konkrétni véci délat jinym zptisobem a zhodnoceni schopnosti

pracovnika. Zarovenn by podle respondentli méla byt sdélena ziskana zpétna vazba
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od klientd. Jeden znich uvedl: , Chtéla bych také slyset, jakou md vedeni vazbu
od klientii. Predpokladam totiz, zZe kdyby si na mé nékdo stézoval, tak si nebude stezovat
mne, ale primo vedeni.” Ob¢ strany by dale podle respondenti mély sdélit svoje

celkové predstavy o vzajemné spolupraci.

Co se tyka frekvence realizace hodnoticiho pohovoru, vice nez polovina respondentii
se priklani k jeho uskute¢néni jednou za rok. Jedna z reakci zni: ,, Kdyby to bylo tieba
Jjednou za piil roku. Ja bych si to dokdzala predstavit jednou do roka.* Dotazovani
uvadéji jako dlvod to, Ze za kratsi interval neni moZné zpozorovat vyrazn€j$i zmény.
Druha cast dotazovanych uvadi cCetnost hodnoceni ruznorodou. Nekteti z nich
predkladaji navrh jednou za dva roky, dal$i jednou za pil roku: ,,Mélo by to byt
V podstaté prubezné, alespon jednou za piil roku.“ Objevuje se 1 nazor jednou

za kalendaini Ctvrtleti: ,, Tu frekvenci bych si dokdzal predstavit kvartalni. *

Kromé¢ jednoho respondenta se vSichni dotazovani piiklanéji ke skute¢nosti,
aby bylo hodnoceni pfimo navazano na odménovaci systém. Nektefi z nich uvadéji,
7ze by se po zhodnoceni pracovniho nasazeni zaméstnance méla pravidelné zvySovat
zékladni mzda, coz berou jako urcitou formu motivace. Jini by zase uvitali jednorazové
zvyseni finan¢niho ohodnoceni ve formé mimoiadné odméeny. Reakce respondentli zni:
. Myslim si, Ze to k tomu patii. “, ,, Urcité bych pote brala zvySeni prémii. “, ,, Navazano
na odmeny by to mélo byt dle mého ndzoru. “ nebo ,, Pokud clovek stravi na pracovisti
80 % svého casu a prijde i o vikendu, tak by to vedeni prosteé mélo ocenit. ** Respondenti
zérovenn dodavaji, ze je k lepSimu pracovnimu vykonu samoziejmé vysSi finan¢ni

ohodnoceni velmi motivuje, ale pochvala je pro n¢ také velmi diilezita.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znimému?

Péty poloZeny dotaz se zamétoval na zjiSténi skutecnosti, zda by respondenti doporucili
spole¢nost jako zaméstnavatele nékomu ze svych znamych ¢i ptatel. Pouze jeden
z dotazovanych odpovédél, Ze by spole¢nost urCité¢ ihned doporucil. Opaény postoj
ma také jeden zrespondentil, ktery by tedy spole€nost nedoporucil, pfi¢emz uvadi:

¢

,,Spise ne, protoZze je to fakt Zrout casu. Muj osobni Zivot se smrsknul na minimum. ‘
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Drtiva vétSina dotazovanych uvadi, Ze neni jednoduché na tuto otdzku odpovédét. Tento
fakt zdiivodiuji tim, ze na jedné stran¢ je ve spole¢nosti dobry kolektiv, urcitd volnost
nebo dobra skladba klientd. Na stran¢ druhé ale povazuji za nezbytné upravit vysi
finanéniho ohodnoceni a celkové pracovni vytizeni jednotlivych zaméstnancii. Dale
dodavaji, Ze s doporu¢enim nemaji zadny problém, ale bylo by dobré provést urcité
zmény a alespon ¢asteéné tak tyto oblasti vyleps$it. Jedna z odpovédi zni: ,,Jako firma
si myslim, Ze madme dobry zaklad. Ale to pracovni vytiZeni je vaziné obrovské

a je potreba s tim néco délat.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni ¢ast diplomové prace bude zaméfena na popis vlastnich navrhli zmén systému
odménovani a motivace zaméstnancti spolecnosti. Kazdy namét na vylepSeni
bude popsan Vv samostatné podkapitole a u kazdého z nich budou vy¢isleny finan¢ni
naklady, pokud by jeho realizaci néjaké vznikly. Poté bude sestaven prioritni zebiicek
sestavajici znavrhi, se kterymi je spojeno vynalozeni penéznich prostiedka.
Tyto ndméty budou v Zebticku setazeny podle toho, v jaké posloupnosti by bylo vhodné
zaméfit se na jejich uskuteénéni. V zavéru kapitoly budou uvedeny ptinosy,

které realizace navrhovanych zmén vyvola.

3.1 ZvySeni zakladni mzdy

Hruba mzda zaméstnanci je sloZzena zpevné slozky v podobé zidkladni mzdy
a z osobniho ohodnoceni, které tvofi také relativné pevnou slozku mzdy, jelikoz

je zaméstnanci odebrano nebo kraceno pouze v predem urcenych ptipadech.

Navrhem pro zlepSeni této oblasti odménovani je navySeni aktudlni zdkladni mzdy
kazdého pracovnika o 2 000 K&. Vyse zékladni mzdy by se méla také kazdorocné
upravovat dle hodnoty inflace. V soucasné chvili je primérna hruba mzda zaméstnanci
spolec¢nosti 28 000 K¢ za mésic, navysila by se tedy na 30 000 K¢. Celkovy rozdil
nakladt, které jsou stouto zménou ze strany zaméstnavatele spojeny, je vycislen
Vv nésledujici tabulce, a to jednak na 1 zaméstnance a jednak na vSechny zaméstnance

spolecnosti.

Tab. 48: Propocet nakladti zamé&stnavatele — zvySeni zakladni mzdy (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Pred zménou Po zméné Rofdll i ROZvdll u 190
zamestnance zamestnancu
Hrub4 mzda 28 000 K¢ 30 000 K¢ 2 000 K¢ 38 000 K¢&
SP zaméstnavatel . . v N
(25 %) 7 000 K¢ 7 500 K¢ 500 K¢ 9500 K¢
ZP zaméstnavatel 2 520 K& 2 700 K& 180 K& 3 420 K&
(9 %)
SO LM 37520 K& 40 200 K& 2 680 K& 50 920 K&
naklady
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Hruba mzda podléha dani z pfijmi a odvodim socidlniho a zdravotniho pojiSténi.
Pii jejim zvySeni o 2 000 K¢ by se celkové mzdové ndklady na jednoho zaméstnance
zvysily o 2 680 K¢, u 19 zaméstnancti by se tak jednalo o rozdil ve vysi 50 920 K¢

mési¢né. Cela hodnota predstavuje danové uznatelny naklad. Rozdil v Cisté mzdé

zaméstnance je uveden V tabulce nize.

Tab. 49: Rozdil v ¢isté mzdé zaméstnance — zvySeni zakladni mzdy (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Pred zménou Po zméné Rozdil

Hruba mzda 28 000 K¢ 30 000 K¢ 2 000 K¢
SP zamé&stnanec (6,5 %) 1 820 K¢ 1 950 K¢ 130 K¢
ZP zaméstnanec (4,5 %) 1 260 K¢ 1 350 K¢ 90 K¢
Superhruba mzda 37 520 K¢ 40 200 K¢ 2 680 K¢
j;lflfrri‘fl‘;ll’:n?ma 37 600 K& 40 200 K& 2 600 K&
Dan z piijmt 15 % 5640 K¢ 6 030 K¢ 390 K¢
Slevy na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢ 0 K¢
Vysledna daiiova povinnost 3570 K& 3 960 K¢ 390 K¢

Cista mési¢ni mzda 21 350 K¢ 22 740 K¢ 1390 K¢

Pti ilustraci vypoctu ¢ist¢é mzdy pracovnika se ma za to, ze zaméstnanec uplatiluje
pouze zakladni slevu na dani (na poplatnika) ve vysi 2 070 K¢ za mésic a zaroven
neuplatiuje zadné danové zvyhodnéni na vyzivované dité. Pokud se tedy hruba mzda
pracovnika zvysi o 2 000 K¢, jeho Cisty ptijem se po odecteni odvodi socidlniho

a zdravotniho pojisténi a vysledné danové povinnosti zvysi pouze o 1 390 K¢.

3.2 Zavedeni mimoradné odmény za viceprace

Mimoiadna odména piedstavuje pohyblivou slozku mzdy a je vypldcena za kvalitné
a zodpovédné odvedenou praci v mésicich bieznu a ¢ervnu dané¢ho kalendainiho roku.

U kazdého zaméstnance je vyse této odmeény velmi individualni.

Namétem na zlepSeni této slozky celkové odmény je zavedeni mimotfadné odmény
za viceprace, tj. za vykon prace nad radmec béZnych pracovnich povinnosti. Jeji vyse
by se odvijela od primérné hrubé mzdy za hodinu. Pokud je tedy primérna mési¢ni

hruba mzda 28 000 K¢ a pocitame se 168 pracovnimi hodinami za mésic, primérna
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hodinova hruba mzda je poté 167 K¢&. Nize zobrazena tabulka znazornuje celkovy rozdil

mzdovych nakladd na jednoho zaméstnance, ktery vykazal 10 hodin v rdmci vicepraci.

Tab. 50: Propocet nakladli zaméstnavatele — zavedeni mimofadné odmeény za viceprace (Zdroj: Vlastni

zpracovani)
Polozka Pred zménou Po zméné Rofdll Ll
zamestnance
Hruba mzda 28 000 K¢ 29 670 K¢& 1 670 K¢&
SP zaméstnavatel (25 %) 7 000 K¢ 7 418 K¢ 418 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 2 520 K¢ 2671 K¢ 151 K¢
SOl OO LI 37 520 K& 39 759 K& 2 239 K¢

pri 10 hod vicepraci

Mimofadna odména podliéhd dani z pfijmi a odvodim socidlniho a zdravotniho

pojisténi. Pokud pracovnik vykaze 10 hodin viceprace, zvysi se mzdové naklady s nim

spojené celkem o 2 239 K¢. Cela ¢astka predstavuje danoveé uznatelny naklad. Rozdil

Vv Cisté mzd¢ ze strany zaméstnance je vycislen v néasledujici tabulce.

Tab. 51: Rozdil v ¢isté mzdé zaméstnance — zavedeni mimofadné odmeény za viceprace (Zdroj: Vlastni

zpracovani)
Polozka Pred zménou Po zméné Rozdil
Hrub4 mzda 28 000 K¢ 29 670 K¢& 1 670 K¢&
SP zaméstnanec (6,5 %) 1 820 K¢& 1929 K¢& 109 K¢
7P zaméstnanec (4,5 %) 1 260 K¢& 1336 K& 76 K&
Superhruba mzda 37 520 K¢& 39 759 K¢& 2 239 K¢
Superhrubd mzda 37 600 K& 39 800 K& 2200 K&
zaokrouhlena
Dan z piijmu 15 % 5 640 K¢& 5970 K¢& 330 K¢
Slevy na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢ 0 K¢
Vysledna datiova povinnost 3 570 K¢ 3900 K¢ 330 K¢
O T e ) 21 350 K& 22 505 K& 1155 K&
pri 10 hod vicepraci

Stejné jako v predchozim ptipadé uplatiiuje 1 nyni ilustrovany zaméstnanec pouze

zdkladni slevu na dani ve vysi 2 070 K& mésicn€é a neuplatiiuje danové zvyhodnéni

na vyzivované dité. V ptipad¢, ze se jeho hruba mzda zvysi o 1 670 K¢ oproti soucasné

pramérné mzdée, Cisty ptijem se po odecteni vSech odvodi zvysio 1 155 K¢.

Tato forma odmény by byla dale provazana s kazdoro¢nim hodnocenim zaméstnanct,

které bude popsano nize.
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3.3 NavySeni prispévku na stravovani

V soucasné dob¢ jsou zaméstnanciim poskytovany papirové stravenky v ¢astce 90 K¢.
Cast pracovnikii navitévuje v obédové pauze restaurace v okoli podniku, kde si kupuji
poledni menu. Hodnota nejlevnéjsiho menu je obvykle 99 K¢&. Ztohoto divodu
je navrhem na zvétSeni spokojenosti zaméstnancti zvySeni hodnoty stravenky z 90 K¢
na 100 K¢ Celkovy rozdil nédkladii souvisejicich stouto zménou je zobrazen
v nasledujici tabulce, pficemz je vycCislen rozdil u 1 zaméstnance na jeden den,
dale u vSech 19 zaméstnancti na jeden den a celkovy mési¢ni rozdil v pripadé

21 pracovnich dni.

Tab. 52: Propocet nakladti zamé&stnavatele — zvySeni ptispévku na stravovani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

. Rozdil u 1 Rozdilu 19 | Celkovy
. Pred Po » « o ,
Polozka v « » | zZameéstnance | zaméstnancu | rozdil za
zménou | zméné . . « s
na jeden den | na jeden den mésic

Hodnota stravenky 90 K¢ | 100 K¢ 10 K¢ 190 K¢ 3990 K¢
Celkové naklady « « . . .
(55 % 7 hodnoty) 50 K¢| 55 K¢ 5 K¢ 95 Keé| 1995 K¢

Ptispévek na stravovani nepodléha dani z piijmt ani odvodim socialniho a zdravotniho
pojisténi. Pro zaméstnavatele je dafové uznatelnym nakladem 55 % z hodnoty
stravenky. Pii zvySeni hodnoty stravenky na 100 K¢ se celkové naklady
na 19 zaméstnanci zvysi o 95 K¢ na jeden den. Pokud bude kalkulovano
s 21 pracovnimi dny a zaroven ve stejném poctu dni vznikne kazdému ze zaméstnancii
na prispévek narok, celkové danové uznatelné naklady se zvysi o 1 995 K¢ za mésic.
Tato hodnota ptedstavuje pro spolecnost hodnotu celkovych ndkladi spojenych s touto
odménou, jelikoZ hradi zamé&stnancim pouze zakonem stanoveny limit 55 %. Rozdil

srazky ze mzdy zaméstnance je zobrazen v tabulce niZe.

Tab. 53: Rozdil v celkové srazce zaméstnance — zvySeni piispévku na stravovani (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Polozka Pired zménou | Po zméné .ROZdll na Celkovyvrf)zdll
jeden den za mésic
Hodnota stravenky 90 K¢ 100 K¢ 10 K¢ 210 K¢
Celkova srazka « . « «
(45 % 7 hodnoty) 40 K¢ 45 K¢ 5 K¢ 105 K¢
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Jak jiz bylo feceno, piispévek na stravovani nepodléhd dani z pfijmd ani odvodim
socialniho a zdravotniho pojisténi. Castka piispévku zaméstnance ve vysi 45 % je tedy
kazdému pracovnikovi srazena piimo ze mzdy. Pokud vznikne pracovnikovi narok
na prispévek na stravovani cely mésic, tj. v tomto pripad¢ 21 pracovnich dni, vzroste
pfi zvyseni hodnoty stravenky na 100 K¢ jeho celkovd mésicni srazka ze mzdy

o 105 K¢.

3.4 ZvySeni poctu skupin v ramci kurzu anglického jazyka

Kurzy anglického jazyka probihaji jednou tydné pfimo v zasedaci mistnosti spole¢nosti,
a to v brnénské kancelafi. Momentalné jsou zaméstnanci rozdéleni do 2 skupin podle
pokrocilosti, pficemz v kazdé skupin€ je 5 pracovnikd. Kazda lekce trva 90 minut.
Néamétem pro zvySeni spokojenosti zaméstnanct je pfidani jedné jazykové skupiny
Vv Brn¢ a vytvoteni jedné jazykové skupiny v Praze. Zvyseni poctu jazykovych skupin
namisto navySeni kapacity téch stavajicich bylo zvoleno z divodu udrzeni efektivity
vyuky. Nasledujici tabulka zobrazuje ptiklady nabizenych firemnich jazykovych kurz

V Praze, které je mozné vyuzit.

Tab. 54: Navrhy firemnich jazykovych kurza (Zdroj: Hermés, 2019, Lexis, 2019, Tandem, 2019)

SR Cena bez, DPH za-4 lekce
v délce 90 min
Agentura Hermés, s.r.0. 3120 K¢
TANDEM LANGUAGES s.r.0. 3200 K¢
LEXIS s.r.0. 3 360 K¢

Uvedena cena je vzdy bez DPH a zahrnuje 4 lekce béhem 4 kalendainich tydni v délce
90 minut. Pokud tedy bude pocitano s 4 tydny a jednou lekci tydné, jedna se o celkovou

mésicni cenu jazykového kurzu.

Nize zobrazena tabulka zndzorfiuje celkovy rozdil nakladii spojenych s jazykovym
kurzem anglického jazyka Vv ptipadé¢, Ze by byl vybran kurz od spole¢nosti TANDEM
LANGUAGES s.r.0., ktera ma velké mnozstvi kladnych recenzi.
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Tab. 55: Propocet nakladli zamé&stnavatele — zvySeni poctu jazykovych skupin (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Pred zménou Po zméné Rozdil
Kancelaf v Brné 5 568 K¢ 8 352 K¢ 2 784 K¢
Kancelaf v Praze 0 K¢ 3200 K¢ 3200 K¢

Celkové mési¢ni naklady

(tj. 4 lekce v délce 90 min) Sy L sk e SRR

V pfipad¢ ptidani jedné jazykové skupiny v Brné¢ a vytvoieni jedné skupiny v Praze
s vyuzitim sluzeb spole¢nosti TANDEM LANGUAGES s.r.0. se celkové ndklady zvysi
0 5984 K¢ za jeden mésic. Tato cena plati pii 4 lekcich mésicn€é po 90 minutach. Cela
hodnota nakladd je danoveé uznatelna. Zaroven spole¢nosti vznikaji oportunitni naklady
v podob¢ uslého zisku, ktery by byl v této dobé vyprodukovan, jelikoz absolvovani

kurzl probiha v pracovni dobé zaméstnanct.

Jazykovy kurz piedstavuje nepenézni plnéni souvisejici s predmétem podnikdni
zaméstnavatele, a proto se ze strany zaméstnance jedna o prijem osvobozeny od dané

Z ptijmi 1 odvodi socialniho a zdravotniho pojiSténi.

3.5 NavySeni moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje

Vsem zaméstnancim je v ramci dal§tho vzdélavani a rozvoje umoznéno zucastnit
se Skoleni. Danovi poradci se béhem pracovni doby pravidelné tcastni Regiondlniho
klubu KDP CR. Finanéni uéetni navitévuji $koleni, ktera se tykaji zejména dang
Z ptidané hodnoty a dané z ptijmi. Mzdové ucetni se zucastni jednou ro¢né Skoleni,
které je zamétfené na danovou problematiku z hlediska rocniho zictovani mezd a déle
se jedna z nich ztcéastni $koleni ohledné¢ vyuzivaného mzdového systému, piicemz
tyto informace pfedd ostatnim mzdovym ucetnim ve spole€nosti. Navrhy na zlepSeni
této oblasti odménovani se tykaji 2 oblasti, a to jednak Skoleni mzdovych Ucetni
a jednak casového prostoru pro sebevzdélavani vSech profesi zastoupenych

ve spolecnosti.

Namétem pro zlepSeni oblasti Skoleni mzdovych Ucetni je zvySeni jejich celkového
poctu za dany kalendaini rok a to tak, aby se kazda z nich zG¢astnila jednoho seminaie

ze vSech tfi potfebnych oblasti mezi které patii zictovani dani, mzdova problematika
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a vyuzivany software. Celkovy rozdil naklada souvisejicich s touto zménou je zobrazen

Vv nasledujici tabulce.

Tab. 56: Propocet nakladli zamé&stnavatele — zvySeni poctu Skoleni (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Pfed zménou Po zméné Rozdil
Danova problematika 3 600 K¢ 3 600 K¢ 0 K¢
Mzdova problematika 0 K¢ 3 600 K¢ 3 600 K¢
Vyuzivany software 1 300 K¢ 3900 K¢ 2 600 K¢
Celkové ro¢ni naklady 4 900 K¢ 11 100 K¢ 6 200 K¢

V soucasné dobé¢ spoleCnost zaméstnavda 3 mzdové ucetni. Pro realizaci seminaii
zaméfenych na mzdovou 1 dafovou problematiku vyuZziva spolecnost vzdy stejné¢ho
dodavatele, ktery ma jednotnou cenu 1 200 K& bez DPH za jednoho ticastnika. Skoleni
tykajici se vyuzivaného mzdového softwaru potfadd piimo spolecnost, ktera tento
program vyvinula a jeho cena je 1300 K¢ bez DPH taktéz za jednoho ucastnika.
Pfi nértGstu poctu Skoleni vySe popsanym zpisobem se celkové naklady spolecnosti

,

zvy$io 6 200 K¢ rocné.

Jelikoz tato forma odmény predstavuje nepenézni plnéni vynaloZené zaméstnavatelem
na odborny rozvoj zaméstnancl souvisejici sjeho predmétem podnikéni,
jedna se pro zaméstnance o piijem osvobozeny od dané z piijmi i odvodu socialniho
a zdravotniho pojisténi. Ze strany zaméstnavatele piedstavuje celd Castka danove

uznatelny naklad.

VylepSeni oblasti ¢asového prostoru pro sebevzdélavani vSech zaméstnanci zavisi
na konkrétni profesi. Navrhem pro jeji zlepSeni u prvni skupiny pracovniki zahrnujici
finan¢éni a mzdové ucetni a asistentku spolecnosti je poskytnuti primérné 1 pracovniho
dne za kalendéaini mésic, ktery pottebuji pro Skoleni, prostudovani ¢asopisu zaméieného
na mzdovou problematiku a sledovani dalSich zmén ¢i vyhledani potfebnych informaci.
Pro zlepSeni této oblasti u druhé skupiny zaméstnancli zahrnujici danové poradce
je poskytnuti primérné 2 pracovnich dnii za kalendaini mésic, které vyuziji na Skoleni,
prostudovani judikati a dalSich zmén, zajiSténi aktudlnosti informaci a poskytnuti

odbornych rad kolegiim.

S timto ¢asovym prostorem se musi pocitat jiz u prerozdélovani klientd jednotlivym

zaméstnanciim. Tato skutecnost pro spolecnost znamend vznik oportunitnich naklada
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vV podobé¢ uslého zisku, ktery by v této dob¢ urcity pracovnik vyprodukoval. Na druhé
stran¢ vSak spole¢nost ziska kvalifikovanéjsi persondl. Po zavedeni této zmény je nutné

sledovat, zda nastavené casové rozmezi odpovida redlné potfebnému prostoru.

3.6 Ruist kvality pracovniho Zivota

Kvalita pracovniho zivota zaméstnancii souvisi s organizaci prace, pracovnim
vytizenim, vybavenosti pracovisté¢, podobou pracovniho mista a celkové s pracovnim
prosttedim. Navrhy pro vylepsSeni této oblasti odménovani Ize rozdélit do dvou skupin,

kterymi jsou pracovni vytiZzeni a vybavenost ¢i podoba pracovisté.

V ramci feSeni nadmérného pracovniho vytizeni zaméstnancli je potieba zanalyzovat
pracovni napln jednotlivych zaméstnancli, a to zejména z hlediska Casu. Na zdkladé
vysledku tohoto rozboru se dale vyselektuji mozné zbyte¢né provadéné ¢innosti a zjisti
se fakticka ¢asova narocnost zpracovani agendy kazdého klienta. Diky tomu spole¢nost
poté snadno urci potfebny pocet novych zaméstnancl, které bude nutné piijmout.
Celkovy rozdil mzdovych nakladt, které by vznikly piijetim urcitého poctu novych

pracovniki, je vycislen v nasledujici tabulce.

Tab. 57: Propocet nakladi zamé&stnavatele — zvySeni poctu zaméstnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

oz (1;) ;Z(rlnﬁil;ztu) 1 ;(;nzgfxf:ncﬁ) Rozcy
Hruba mzda 532 000 K¢ 588 000 K¢ 56 000 K¢
SP zaméstnavatel (25 %) 133 000 K¢ 147 000 K¢ 14 000 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 47 880 K¢ 52 920 K¢ 5 040 K¢
Celkové mési¢ni naklady 712 880 K¢ 787 920 K¢ 75 040 K¢é

Pti zvySeni poctu pracovnikli o 2 zaméstnance, tzn. ze soucasnych 19 na novych 21,
se celkové mzdové néklady spolecnosti pfi soucasné primérné hrubé mzde 28 000 K¢
navysio 75 040 K¢ mésic¢né. Cela ¢astka poté pro podnik predstavuje danoveé uznatelny

naklad.

Néamétem pro vylepSeni oblasti vybavenosti a podoby pracovisté je ndkup novych
kancelarskych zidli a vymalba kanceldfskych prostor. Kvalitni Zidle je pro zdravi
zamestnanct velmi dualezita, jelikoZ na ni travi pfevaZnou cast jejich pracovni doby.

Kancelarska zidle musi byt pohodlnd, Setrnd k jejich zadim a kréni patefi a také
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prijemna na dlouhé sezeni. Naklady souvisejici s pofizenim urcitého poctu novych zidli

jsou znazornény v nasledujici tabulce.

Tab. 58: Propocet nakladti zamé&stnavatele — nakup kancelaiskych zidli (Zdroj: FAVI, 2019)

PoloZka Cena bez DPH
1 ks kancelarské zidle 4 537 K¢
Celkové jednorazové naklady za 17 ks 77 129 K¢

Pti realizaci nakupu novych kancelarskych zidli by bylo zapotiebi ptfi souCasné situaci
zakoupit 17 ks. Je to ztoho divodu, ze nékteti zaméstnanci dochazeji piimo
ke klientim a v kancelafi tak nepotfebuji mit samostatné pracovni misto. Cena
kvalitnich kancelatskych zidli se pohybuje v priméru na trovni 5 490 K¢ véetné DPH
tzn., ze cena bez DPH je 4 537 K¢&. Celkové naklady spojené s touto zménou by byly
vynaloZeny jednorazové a jsou vycisleny na hodnotu 77 129 K¢, piicemz cela ¢astka
je pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym nakladem. Z hlediska zaméstnance se jedna

o prijem osvobozeny od dan¢ z ptijmii 1 odvodi socialniho a zdravotniho pojisténi.

Vymalba kancelaifskych prostor by byla realizovana pouze v brnénské kancelafi,
jelikoz prostory v Praze byly vymalovany pied dvéma lety. Ptiklady brnénskych firem,

které Ize vyuzit, jsou zobrazeny v tabulce nize.

Tab. 59: Navrhy malitskych firem (Zdroj: Kvalitni malovani, 2019, Maliti pokoju Brno, 2019, Pokoju
malifi, 2019)

Firma Cena bez DPH
Gabriel Drapcat' 48 320 K¢
Oldrich Kuchyna 49 870 K¢
Emil Lejska 53 906 K¢

Uvedena cena je vZdy bez DPH a zahrnuje vymalbu na bilo, zakryti podlah a oken
a zékladni uklid po malovani. Konecnd cena se vSak jest¢ bude liSit podle potieb

technického zapraveni stén, k ¢emuz by byla nutna osobni konzultace ptimo ve firmé.

3.7 ZvySeni piispévku na Zivotni ¢i penzijni pojiSténi

Narok na prispévek na Zivotni ¢i penzijni pojisténi je podminén délkou zaméstnani

ve spolecnosti, a to minimaln€ 2 roky na hlavni pracovni pomér. V soucasnosti
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je zaméstnanci, ktery splituje danou podminku, nabizen ptispévek ve vysi 666 K¢
meésicné. Navrhem pro zlepSeni této oblasti je navySeni mési€niho pftispévku
na 1 000 K¢. Vznikly rozdil celkovych nakladii spojenych s touto zménou je znazornén

V tabulce nize.

Tab. 60: Propocet nakladli zaméstnavatele — zvySeni pfispévku na zivotni ¢i penzijni pojisténi (Zdroj:
Vlastni zpracovani)

. Pred Po Rozdil Rozdil
Polozka v v v v ~ @
zmeénou zmeéné u 1 zaméstnance |u 12 zaméstnanca
Ptispévek na Zivotni
nebo penzijni 666 K¢ 1 000 K¢ 334 K¢ 4 008 K¢
pojisténi
L OO B 666 K&| 1000 K& 334 K& 4 008 K&
naklady

V soucasnosti vyuzivd moZnost piispévku na Zivotni ¢i penzijni pojisténi celkem
12 zaméstnancii spole¢nosti. Pfi jeho zvySeni z 666 K& na 1000 K& mésiéné
by se celkové naklady podniku zvysily o 4 008 K¢. Cela tato ¢astka predstavuje danove
uznatelny naklad a v takovéto vysi nepodléha ani odvodiim socidlniho a zdravotniho
pojisténi. Ze strany zaméstnance se jednd o piijem osvobozeny od dané z piijmu
1 odvodll socidlniho a zdravotniho pojisténi, jelikoz castka prispévku nepiesdhne

50 000 K¢ roc¢né.

3.8 NavySeni po¢tu dni poskytované dovolené

VSichni zaméstnanci spoleCnosti maji ze zdkona narok na 4 tydny dovolené
za kalendéini rok a téchto 20 pracovnich dni je jim ve spoleCnosti také poskytovano.
Namétem pro zlepSeni spokojenosti pracovnikll je zvySeni poctu poskytovanych dni
dovolené na 25 pracovnich dnd, tedy 5 tydnl, a dile navySeni V zavislosti na délce
trvani hlavniho pracovniho poméru u zaméstnavatele. Konkrétni navrh zobrazuje

nasledujici tabulka.
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Tab. 61: Navyseni poctu poskytovanych dni dovolené (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka RozloZeni po¢tu dni dovolené navic
Délka pracovniho . nad 4 roky nad 7 let
poméru 2 az 4 roky do 7 let do 10 let nad 10 let
Pofet dnidovolene | 4 3 dny 5 dni 7 dni
navic

Pokud zaméstnanec Cerpa dovolenou, nepobira v tyto dny mzdu, ale nadhradu mzdy.
Tato nahrada se pocita pomoci primérného vydélku za kalendaini ¢tvrtleti predchazejici

kalendainimu Ctvrtleti, ve kterém je dovolend Cerpana.

Financni nédklady zaméstnavatele spojené s navySenim poctu poskytovanych dni
dovolené se budou liSit v zavislosti na tom, Vv jakém obdobi bude zaméstnanec
tuto dovolenou Cerpat. Pokud konkrétni zaméstnanec bude vybirat napt. 2 dny dovolené
navic v prosinci 2019, v piedchazejicim Ctvrtleti (tj. v Cervenci az zaii 2019) odpracoval
vSechny pracovni dny a jeho fixni hruba mzda zistala nezménéna, ziistane jeho hruba

mzda i v prosinci 2019 stale na stejné Grovni.

V piipad¢, ze zaméstnanec v predchazejicim ctvrtleti neodpracoval ¢ast pracovnich dni,
budou se finanni néklady zaméstnavatele liSit. Tato situace milZe nastat
napt. pii Cerpani letni dovolené. Nasledujici tabulka zobrazuje zménu celkovych
mzdovych nakladi u zaméstnance, ktery ¢erpa 2 dny dovolené navic v prosinci 2019

a zaroven Cerpal 5 dni dovolené v Cervenci 2019.

Tab. 62: Propocet nakladii zamé&stnavatele — zvySeni poétu poskytovanych dni dovolené (Zdroj: Vlastni
zpracovani)

Polozka Pied zménou Po zméné Rofdll ul
zamestnance

Zakladni mzda + osobni 28000Ks|  25455Ke| -2 545Ke
ohodnoceni
Néhrada mzdy za dovolenou 0 K¢ 2754 K¢ 2 754 K¢
Hruba mzda 28 000 K¢ 28 209 K¢ 209 K¢
SP zaméstnavatel (25 %) 7 000 K¢ 7 053 K¢ 53 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 2 520 K¢ 2 539 K¢ 19 K¢
Celkove mésieni naklady pfi 37 520 K& 37 801 K& 281 K&
¢erpani 2 dnu dovolené navic

Pti Cerpani dovolené se hruba mzda zaméstnance sklada ze zékladni mzdy, osobniho

ohodnoceni a nadhrady mzdy za dovolenou. Hruba mzda je nastavena na Groven stavajici
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primérné hrubé mzdy ve vysi 28 000 K¢ mesi¢né. Pokud bude pracovnik ¢erpat 5 dni
dovolené v Cervenci 2019 a jeho hruba mzda za 3. Ctvrtleti ziistane stale ve stejné vysi,
nalezi mu v prosinci 2019 nahrada mzdy ve vysi 1 377,04 K¢ za jeden den dovolené,
t]. 2754 K¢ za 2 dny. Celkové mzdové naklady spoleCnosti se tak v tomto ptipadé
navysi o 281 K¢, pficemz cela Castka predstavuje danové uznatelny ndklad. Rozdil

v ¢isté mzda daného zaméstnance je zobrazen v tabulce nize.

Tab. 63: Rozdil v Cisté mzdé zaméstnance — zvyseni poctu poskytovanych dni dovolené (Zdroj: Vlastni

zpracovani)

Polozka Pfed zménou Po zméné Rozdil
Zikladni mzda - osobni 28 000 K¢ 25455KE| -2 545Ke
Nahrada mzdy za dovolenou 0 K¢ 2 754 K¢ 2 754 K¢
Hrubd mzda 28 000 K¢ 28 209 K¢ 209 K¢
SP zaméstnanec (6,5 %) 1 820 K¢ 1 834 K& 14 K¢
ZP zaméstnanec (4,5 %) 1 260 K¢ 1270 K¢ 10 K¢
Superhruba mzda 37 520 K¢ 37 801 K¢ 281 K¢
Superhruba mzda zaokrouhlena 37 600 K¢ 37900 K¢ 300 K¢
Dan z piijmt 15 % 5640 K¢ 5685 K¢ 45 K¢
Slevy na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢ 0 K¢
Vysledna daiiova povinnost 3570 K& 3615Ke 45 K¢

V ramci ilustrace vypoctu ¢isté mzdy pracovnika pfi ¢erpani 2 dni dovolené se ma za to,
ze zamestnanec uplatiluje pouze zakladni slevu na dani (na poplatnika) ve vysi 2 070 K¢
za mésic a zaroven neuplatiiuje zadné¢ danové zvyhodnéni na vyzivované dité.
Za predpokladu, Ze zaméstnanec bude Cerpat 5 dni dovolené v Cervenci 2019 a poté
Vv prosinci 2019 dalsi 2 dny dovolené poskytnuté navic, zvysi se v daném mésici jeho
¢istd mzda po odecteni odvodil socidlniho a zdravotniho pojisténi a vysledné danové

povinnosti o 140 K¢.
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3.9 Poskytnuti uznani za vykonanou praci a zavedeni hodnoticiho

pohovoru

Hodnoceni zaméstnancti je velmi dilezité, jelikoz slouzi jako zékladni zptisob
komunikace mezi nadiizenymi a podfizenymi pracovniky o vykondvané praci.
Momentalné ve spole¢nosti probihd pouze neformalni hodnoceni, a to navic jen
pfi vyskytu ur€itého problému. Zpétnou vazbu ze strany managementu vSak
zaméstnanci  velmi postradaji. Navrhem na zlepSeni této vyznamné oblasti
je poskytovani pochvaly a uznani za odvedenou praci a dale zavedeni formalniho

hodnoceni ve formé¢ hodnoticiho pohovoru.

Vyjadieni uznani za vykonanou praci zaméstnance je velmi vyznamné, a piesto
je ve spole¢nosti ve velké mife zanedbavano. Projev uznani ma velmi pozitivni u¢inek
na motivaci daného pracovnika, proto by tato oblast neméla byt opomijena
a management spole¢nosti by ji mél vénovat patficnou pozornost. Pochvala za kvalitné
odvedenou praci nebo podékovani za vykonani viceprace by se tak méla stat nezbytnou
soucasti bézného pracovniho procesu a neméla by byt v budoucnosti poskytovana pouze
vramci hodnoticiho pohovoru popsaného nize. Zaméstnanci poté ziskaji pocit,
ze si jejich prace 1 osoby samotné vedeni spolenosti vazi, coz bude mit vliv na jejich

produktivitu.

Hodnotici pohovor by mél probihat mezi managementem spolecnosti a zaméstnancem
individualné, coz piedstavuje nejvhodn€jsi formu hodnoceni. Aby bylo mozné
zpozorovat vyraznéj$i zmeény, mél by byt tento pohovor provadén periodicky jednou
roén¢, a to vzdy v lednu pfislusného kalendainiho roku. Dale by mél byt realizovan
prostfednictvim  dialogu, béhem kterého by zaznély ndzory zaméstnance
1 zaméstnavatele. Ze strany managementu spolecnosti by méla byt sdélena pracovnikovi
spokojenost s vysledky jeho pracovni ¢innosti, jeho pracovnim a socialnim chovanim
a dale by mély byt zhodnoceny také jeho schopnosti a rozvojovy potencial.
V neposledni fadé¢ by méla byt pracovnikovi fecena ziskand zpétna vazba ze strany
klientl. Z pohledu zaméstnance by naopak méla byt sdélena managementu spolecnosti
spokojenost s naplni prace, s odménovacim systémem a s fungovanim ur€itych véci

Ve spolecnosti jako je ptidélovani novych klientd.
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Zaroven by vysledky hodnoticiho pohovoru byly provazané s odménovacim systémem
spole¢nosti, a to konkrétné s vysi poskytnuté mimotadné odmény, ktera velmi pozitivné
pusobi na motivaci pracovnika. Mimoiddnd odména se poté stava soucasti hrubé mzdy
zaméstnance, a tudiz podléhd dani z pfijmi i odvodim socidlnitho i zdravotniho

pojisténi. Jeji vySe zavisi na posouzeni managementem spole¢nosti.

Pro zlepSeni dovednosti v oblasti poskytovani zpétné vazby by mél management
spole¢nosti, tzn. oba jednatelé, absolvovat kurz zaméfeny na hodnoceni zaméstnanci.
V nasledujici tabulce jsou uvedeny ptiklady moznych nabizenych kurzii tykajicich
se této oblasti v€etné jejich obsahu, ceny, mista konani a délky. Jedna se pouze
0 nadzorné priklady, jelikoZ na tuto problematiku existuje velké mnoZstvi kurzi

a Skoleni, kter¢ lze vyuzit.

Tab. 64: Navrhy $koleni pro management spole¢nosti v oblasti hodnoceni zaméstnanct (Zdroj: Gradua,
2019, MotivP, 2019, Trexima, 2019)

Cena | Cena bez Misto
Spole¢nost Obsah kurzu bez DPH za 2 . . | Délka

. , konani
DPH |ucdastniky

Pro¢ hodnotit pracovni vykon;

Jak ziskat pro systém

Gradua- |hodnoceni vedeni i

CEGOS, |zaméstnance; Planovani a 3800Ke¢| 7600Ke | Praha 1den
S.r.o. piiprava hodnoceni; Pribéh

hodnoticiho rozhovoru; Co

nasleduje po hodnoceni

Pro¢ je hodnoceni dulezité a
jak jej provadét; Co vSe musi
byt soucasti hodnoceni a podle
kterych kritérii 1ze ucastniky

AI\\/Igg'PiUJIrDa h?.dnmi.t; Jak se Spr,é“fné 5900 K¢ 1 8VOO Praha | 1den
Sro. pfipravit na hodnotici K¢
rozhovor a na co
nezapomenout; V jakém
prostfedi je vhodné rozhovor
vest
Hodnoceni a zpé&tna vazba;
Hodnoceni jako soucast HR
procest; Pfiprava hodnocent;
-I;E(IJEIXS! ll\,/.lﬁ\’ Formy, metody a nastroje 2900 K¢ | 5800 K¢ |Olomouc | 1 den

hodnoceni; Hodnoceni vykonu
a kompetenci; Zpétna vazba;
Praktické ukazky a piiklady
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Se samotnym ud¢lenim uznani ¢i pochvaly a realizaci hodnotictho pohovoru mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem nejsou spojeny zadné finan¢ni naklady. Jejich
provedeni vsak zabere urcity ¢as a managementu spolecnosti tak vznikaji oportunitni

naklady v podobé uslého zisku, ktery by v daném ¢asovém rozmezi vyprodukoval.

3.10 Absolvovani kurzu zaméreného na vyjednavani

Nastaveny cenik poskytovanych sluzeb byl v loniském roce aktualizovan, jelikoZ cena
srovnatelnych sluzeb byla oproti konkurenci niz8i. Na zacatku tohoto roku se také
individualné upravovala ¢astka smluvniho mési¢niho pausalu u nékterych klientd.
Problémem v této oblasti je fakt, ze management spole¢nosti si za t€émito cenami nestoji
na 100 % a velmi Casto zédkaznikiim ustupuje. Disledkem jsou ale niz$i pfijmy a tim

omezené moznosti napt. praveé pii vylepSeni odménovaciho systému zaméstnancii.

Namétem na zlepSeni této oblasti je absolvovani kurzu managementem spolecnosti,
tzn. obéma jednateli. Nastavené ceny by se dale mély také kazdoro¢né upravovat
dle hodnoty inflace. V nasledujici tabulce jsou uvedeny piiklady moznych nabizenych
kurzii zaméfenych na jednani a vyjednavani véetné jejich obsahu, ceny, mista konani
a délky. Jedna se pouze o ndzorné ptiklady, jelikoz na tuto problematiku existuje velké

mnozstvi kurzii a Skoleni, které lze vyuzit.
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Tab. 65: Navrhy $koleni pro management spole¢nosti V oblasti vyjednavani (Zdroj: Gradua, 2019, Vox,
2019, PC-DIR, 2019)

Spolecnost

Obsah kurzu

Cena bez
DPH

Cena bez DPH
za 2 ucastniky

Misto
konani

Délka

Gradua-
CEGOS,
S.I.0.

Rozdil mezi jednanim a
vyjednavanim; Osobni
styl vyjednavace; Metoda
7 bodi: Jen dokonala
ptiprava umoziuje
improvizaci; Pét zlatych
pravidel vyjednavani;
Nejcastéjsi chyby a omyly
vyjednavacu

7400 K&

14 800 K¢

Praha

2 dny

VOX a.s.

Proc€ jsou néktera
vyjednavani uspeésna a
jind ne; Jak si stanovit cil
pro vyjednavani; Je
vyjednavani vhodné pro
kazdou situaci; Jak se na
vyjednavani ptipravit; Jak
zvysit nasi vyjednavaci
hodnotu; Jak udrzet
emoce pod poklickou; Jak
na nekompromisni a tvrdé
vyjednavace; Jak vSe také
pouzivat v naSem bézném
Zivoté

3 790 K¢

7 580 K¢

Praha

1 den

PC-DIR
Real, s.r.o.

Typy obchodniho jednani;
Telefonicky kontakt; Faze
obchodniho jednani;
Pozdrav, osloveni, prvni
dojem; Analyza potieb
zakaznika; Nabidka,
argumentace; Reakce na
namitky; Vyjednavani;
Signaly uzavieni

3490 K¢

6 980 K¢

Brno

1den
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3.11 Prioritni zebricCek

Vétsina vyse zminénych ndvrhli rozvoje systému odménovani a motivace zaméstnancii
spole¢nosti je spojena s urcitymi finan¢nimi naklady. Pro podnik vSak v soucasné chvili
neni realné uskuteCnit vSechny tyto nadvrhy zaroven. Z tohoto divodu je dale sestaven
prioritni zebficek, ve kterém jsou predloZzené naméty souvisejici s vynalozenim
penéznich prostiedkt sefazeny podle toho, v jaké posloupnosti by bylo vhodné zamé&fit

se na jejich uskutecnéni.

Tab. 66: Prioritni Zebficek (Zdroj: Vlastni zpracovani)

~
S
=<
&
="
oy

Nazev

Absolvovani kurzu zaméfeného na vyjednavani

Navstéva kurzu zaméreného na hodnoceni zaméstnanct

Ruist kvality pracovniho Zivota — pracovni vytiZeni

Zvyseni zékladni mzdy — zména aktualni vyse

Zavedeni mimotadné odmeény za viceprace

Navyseni ptispévku na stravovani

Navyseni moznosti dalsiho vzdélavani a rozvoje — Skoleni mzdovych ucetni

Zvyseni prispeévku na zivotni ¢i penzijni pojisténi

OO IN |~ iw NI

Rast kvality pracovniho Zivota — nakup kancelarskych zidli

[N
©

Zvyseni poctu skupin v ramci kurzu anglického jazyka

[EEN
=

Rast kvality pracovniho Zivota — vymalba kancelaisky prostor

[EEN
A

Navyseni poc¢tu dni poskytované dovolené
Kazdoro¢ni narist cen poskytovanych sluzeb — dle hodnoty inflace
Kazdoro¢ni rust zakladni mzdy — dle hodnoty inflace

[N
w

[EEN
&

Ze vseho nejdiive je zapotfebi zabyvat se oblasti cen poskytovanych sluzeb,
tzn. management spolecnosti by mél absolvovat kurz zaméfeny na vyjedndvani.
Timto zplsobem se vyrazné zvysi moznosti vylepSeni systému odménovani a motivace
zaméstnancl. Poté je nutné se zamé&fit na hodnoceni zaméstnancii. Jednatelé by tedy

méli navstivit kurz zaméteny na tuto oblast.

Po navstévé kurzit by bylo vhodné zaméfit se na prvni oblast ze skupiny kvality
pracovniho Zivota, a to na pracovni vytizeni v podob& zvySeni poctu pracovniki.
Nasleduje zvySeni aktualni zakladni mzdy zaméstnancd, poté zavedeni mimotiadné

odmény za viceprace, zvySeni prispévku na stravovani, zvétSeni celkového poctu
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skoleni mzdovych tucetni, zvySeni poskytovaného ptispévku na zivotni ¢i penzijni
pojisténi, dale druha oblast ze skupiny kvality pracovniho zivota v podobé nakupu
novych kancelafskych zidli, pfidani dalsich jazykovych skupin, posledni namét z oblasti
kvality pracovniho zZivota ve form¢ vymalby kancelafskych prostor a zavedeni navySeni
poctu poskytovanych dni dovolené na 5 tydnd a v zavislosti na délce trvani hlavniho
pracovniho poméru. Se zacatkem nového kalendarniho roku by bylo déale vhodné
navysit ceny poskytovanych sluzeb a zakladni mzdy zaméstnanci na zakladé hodnoty

inflace.

3.12 Prinos navrhu reSeni

Navrhované zmény budou mit pozitivni vliv zejména v nasledujicich oblastech:

- zvySeni spokojenosti pracovniki,

- narast motivace zaméstnanci k lep§im pracovnim vysledkiim,

- zlepSeni celkové produktivity prace vlivem zvySené spokojenosti a motivace
zameéstnancu,

- rast konkurenceschopnosti spoleCnosti na trhu prace — tato oblast je nyni
pii nedostatku kvalifikované¢ho persondlu velmi dulezita,

- n¢které navrhy nejsou spojeny s finan¢nimi naklady,

- vSechny uvedené nameéty, které vyzaduji vynalozeni penéznich prostredkd,
jsou danove uznatelnym nakladem,

- odvodim SP a ZP podléha pouze ¢ast uvedenych navrhu.

Nelze samoziejmé ocekavat, ze se pifinos uvedenych navrhii projevi ihned po jejich

realizaci, ale je naopak zapotiebi obrnit se trpélivosti.
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ZAVER

Diplomovd prace byla zaméfena na rozvoj systému odméniovani a motivace
zaméstnanci v konkrétni spole¢nosti. Pro jeji zpracovani byla zvolena organizace
ESCAPE CONSULT, spol. sr.o., ktera funguje na trhu jiz od roku 1998 a zabyva

se poskytovanim sluzeb v oboru tcetnictvi a dailového poradenstvi.

Hlavnim cilem prace bylo pifedlozeni navrhi Zddoucich zmén systému odménovani
a motivace zaméstnancli ve vybrané spolecnosti na zakladé teoretickych poznatki
a informaci ziskanych z provedené analyzy soucCasného stavu. Na tento zdkladni cil
navazovaly dil¢i cile v podobé zpracovani teoretickych vychodisek, analyzy soucasného
systému odménovani a motivace zaméstnancl a realizace vyzkumu prostfednictvim

metod dotazovani a rozhovoru vcetné jejich vyhodnoceni.

4 e w7

Diplomova prace byla koncipovana do 3 stéZejnich casti. Prvni ¢ast byla vénovana
teoretickému pohledu na problematiku motivace, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. V obecné roviné bylo nejdiive vymezeno pojeti fizeni lidskych zdroji
véetné jeho cili. Poté byla pozornost vénovana motivaci pracovnikli, kde byl pfiblizen
samotny vyznam slova a dimenze pusobeni, rozdil mezi motivem a stimulem, typy
a zdroje motivace, dynamika motivace, teorie pracovni motivace dle riznych autort
a Ctyfi zékladni motivacni typy lidi.

Déle byla pozornost zaméfena na hodnoceni zaméstnancti, kde byl popsan
jeho pfedmét, mozné formy hodnoceni rozdélené podle rtznych hledisek, nastroje
zéavisejici na samotném piredmetu hodnoceni a nejcastéjsi nechténé chyby hodnotiteld,

kterych se ¢asto dopoustéji i pies dobrou teoretickou piipravu.

Teoreticka vychodiska prace uzavira ¢ast vénovana odménovani. V této oblasti bylo
pfiblizeno fizeni odménovani, prvky systému odméiovani vetné¢ pozadavkil na néj
kladenych, faktory a kritéria odménovani, zdkladni rozdil mezi mzdou a platem, pojeti
celkové odmény zahrnujici transakeni a relaéni odmény a poté blizsi popis jednotlivych

¢asti téchto odmeén.

Druhd ¢ast prace byla zaméfena na analyzu soucasné situace ve vySe zminéné
spolec¢nosti. Nejprve byla piedstavena vybrand organizace vcetné jejiho piedmétu

podnikédni a zvolené organizatni struktury. Poté byl vyobrazen zavedeny systém
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odménovani vcetné detailniho popisu jednotlivych poskytovanych odmén. Nasledné
bylo ptedstaveno dotaznikové Setfeni realizované ve spolecnosti veetné interpretace

vysledkl a na néj navazujici provedené rozhovory a jejich vyhodnoceni.

V ramci dotaznikového Setfeni byl pro zaméstnance spole¢nosti sestaven
polostrukturovany dotaznik obsahujici celkem 22 otazek, z nichz bylo 19 uzavienych
a 3 oteviené. V ramci uzavienych otazek bylo mozné zvolit vzdy pouze jednu moznost.
Konkrétné 3 uzaviené otazky dale obsahovaly n€kolik podotdzek, pficemz respondenti
u kazdé z nich vybiraly jednu moZnost zvIast. Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace
Google Forms a distribuovan online formou, a to prostfednictvim pracovniho e-mailu.
Do prvni Casti vyzkumu bylo zapojeno 19 zaméstnanct z celkovych 22, jelikoz
3 zaméstnankyné jsou momentalné¢ na rodiCovské dovolené. Dotaznik zodpovédélo
celkem 15 pracovnikli spolecnosti, coz piredstavuje navratnost ve vysi 79 %.
Jeho vyplnéni bylo zcela dobrovolné a anonymni. Vysledky byly interpretovany
prostrednictvim tabulky obsahujici absolutni i relativni Cetnost a pro lepsi pfedstavu

také formou grafu.

V navaznosti na vysledcich dotazovani byly provedeny polostrukturované rozhovory.
Zakladni koncept tvofilo 5 otazek, piicemz u kazdé z nich bylo mozné se respondenti
zeptat na dalsi informace. Ugast zaméstnanctl na druhé &asti vyzkumu byla taktéz zcela
dobrovolna. Zapojeno bylo opét 19 zaméstnancii z celkovych 22, stejné jako u prvni
Casti vyzkumu, pfi¢emz aktivné se polostrukturovanych rozhovort ucastnilo 17 z nich.

Poté byly odpovédi respondentt vyhodnoceny.

Na zéaklad¢ teoretickych vychodisek a analyzy soucasného stavu ve spolecnosti byly
nasledné zpracovany ve tfeti ¢asti diplomové prace konkrétni vlastni ndvrhy feSeni
tykajici se zmén systému odménovani a motivace zaméstnancii. Kazdy namét na
vylepSeni byl detailné popsan a u kazdého znich byly vycisleny finan¢ni ndklady
, pokud by jeho realizaci néjaké vznikly. Poté byl sestaven prioritni Zebficek sestavajici
Z navrhl, se kterymi je spojeno vynaloZeni penéznich prostfedkld. Tyto ndméty byly
Vv zebticku setazeny podle toho, v jaké posloupnosti by bylo vhodné zaméfit se na jejich
uskuteénéni. Tato cast prace je wuzaviena uvedenim piinost, které realizace
navrhovanych zmén vyvold, a to od spokojenosti stavajicich pracovnikli az po zvySeni

konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu préce.
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Piiloha 1: Dotaznik

Vazeni respondenti,
obracim se na Vas v zélezitosti spoluprace na vyzkumné ¢asti mé diplomové prace na
téma ,Navrhy rozvoje systému odménovani a motivace zaméstnanct ve vybrané
spole¢nosti®, kterou zpracovavam v ramci Fakulty podnikatelské, Vysokého uceni
technického v Brné.

V ramci této spoluprace bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela
anonymni a zabere Vam cca 10 — 15 minut. Ziskané informace budou slouzit nejen pro
zmapovani soucasné situace ve spole¢nosti ESCAPE CONSULT, spol. s r.0., ale také

pro vytvoteni ndvrhil na vylepSeni celého systému odmeénovani a motivace.

Pfedem Vam d¢kuji za Vas Cas a ochotu.

Ptijemny den

Bc. Simona Fedrova

1. Jaké je Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena
2. Jakyje Vas vek?
a. do 25 let (vCetn¢)
b. 26 az35 let
C. 36az45let
d. 46 az55 let
e. 56 let a vice
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni
Stedni s maturitou
Stfedni s vyuénim listem
Vyssi odborné
Vysokoskolské — bakalafsky studijni program
Vysokoskolské — magistersky studijni program
g. Vysokoskolské — doktorsky studijni program
4. Jaké je VaSe pracovni zatazeni?
a. Provozni feditel/ka
b. Financ¢ni ucetni a zaroven danovy poradce
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c. Finan¢ni Gcetni
d. Mzdova/y tcetni
e. Asistent/ka
5. Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan/a ?
a. méné nez 1 rok

b. 1-4roky
c. 5-9let
d. 1014 let

e. 15letavice
6. Je pro Vas dilezité ziskani zpétné vazby ze strany nadiizeného v podobé hodnoceni
vykonané préace?

a. Ano
b. Spise ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Ne

7. Povazujete hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za spravedlivé?
a. Ano
b. Spise ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Ne

8. Jak Gasto probihda FORMALNI hodnoceni Vasi prace ze strany nadiizeného?
Pozn.: Formalni hodnoceni je provadéno periodicky za urcité¢ obdobi, kdy manazer
projednava se zaméstnancem dosazeny pracovni vykon, jeho schopnosti ¢i motivaci.

a. Nikdy
b. Vyjimeéné, tj. méné nez 1x za rok
c. 1xavicekrat za rok
d. 1xa vicekrat za 6 mésictu
e. Ixa vicekrat za mésic
9. Mate povédomi o tom, jak je sestavena VaSe celkovd odména (které slozky

obsahuje)?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Ne

10. Mate povédomi o veskerych hmotnych odménach (napft. ptispévek na stravovani),
které nabizi zaméstnavatel na Vasi pozici?

a. Ano

b. Spise ano
Cc. Nevim

d. Spise ne
e. Ne

11. Méate povédomi o veskerych nehmotnych odméndch (napt. moZnost dalSiho
vzdélavani), které nabizi zaméstnavatel na Vasi pozici?
a. Ano
b. Spise ano



c. Nevim
d. Spise ne
e. Ne
12. Jaka je Vase spokojenost s ndsledujicimi poskytovanymi formami odmény?
5 = Zcela spokojen/a
4 = Spokojen/a
3 = Nevim
2 = Nespokojen/a
1 = Zcela nespokojen/a

Nazev odmény / Skala 5 4 3 2 1

Pevna slozka mzdy (zakladni mzda)

Osobni ohodnoceni

Penézni bonusy a prémie

Ptispévek na stravovani

Nepenézni plnéni poskytované z fondu
ze zisku (ptispévky na kulturu, rekreaci

apod.)

Poskytnuti firemniho mobilniho telefonu
1 pro soukromé ucely

Nealkoholické napoje na pracovisti

Flexibilita pracovni doby

Firemni akce (napt. vano¢ni vecirek)

Jazykové kurzy — anglicky jazyk

Moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje
(napt. Skoleni)

Moznost kariérniho rastu

Préavo vyjadtit sviij postoj

Uznani za vykonanou préaci

Ziskani odpovédnosti

Kvalita pracovniho Zivota (organizace
prace, pracovni prostiedi)

13. Pokud bylo u pfedchozi otdzky zvoleno Vase hodnoceni ¢islem 3, 2 nebo 1, uved'te
prosim ndzev takto oznaené odmény a svoji pfedstavu o vylepSeni, popiipadé
zdivodnéni své volby.

14. Jaka je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné odmény —
»~Moznost vyuziti firemniho notebooku i pro soukromé ucely*“? Vyplite POUZE
V PRIPADE, Ze Vam na tento typ odmény vznikl narok, tj. potfeba notebooku pro
pracovni ucely.
5 = Zcela spokojen/a




15.

16.

17.

18.

4 = Spokojen/a

3 =Nevim

2 = Nespokojen/a

1 = Zcela nespokojen/a
Jaka je Vase spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné odmény —
»~Moznost vyuziti firemniho automobilu i pro soukromé ucely*“? Vypliite POUZE
V PRIPADE, Ze Vam na tento typ odmény vznikl narok, tj. potieba automobilu pro
pracovni ucely.

5 = Zcela spokojen/a

4 = Spokojen/a

3 = Nevim

2 = Nespokojen/a

1 = Zcela nespokojen/a
Jakd je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné odmény —
,Prispévek na Zivotni &i penzijni pojisténi? Vyplite POUZE V PRIPADE, e Vam
na tento typ odmény vznikl nérok, tj. zaméstnanec odpracoval u spole€nosti 2 roky
Vv rdmci hlavniho pracovniho poméru.

5 = Zcela spokojen/a

4 = Spokojen/a

3 =Nevim

2 = Nespokojen/a

1 = Zcela nespokojen/a
Jakd je VaSe spokojenost s nasledujici poskytovanou formou hmotné odmény —
LNepenézni plnéni poskytované z FKSP (dary pfi pracovnich a Zivotnich
vyro&ich)“? Vypliite POUZE V PRIPADE, Ze Vam na tento typ odmény vznikl
narok, tj. pti pracovnich vyrocnich 20 let a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho
poméru u spole¢nosti, pti zivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalSich 5 let véku a
pii prvnim odchodu do starobniho diichodu.

5 = Zcela spokojen/a

4 = Spokojen/a

3 =Nevim

2 = Nespokojen/a

1 = Zcela nespokojen/a
Pokud bylo u otazek ¢. 14 — 17 zvoleno Vase hodnoceni ¢islem 3, 2 nebo 1, uved'te
prosim nédzev takto oznaCené hmotné odmény a svoji piedstavu o vylepSeni,
popftipad¢ zdlivodnéni své volby.




19. Uvitali byste nasledujici formy odmény jako nové poskytované?

Nazev odmény / Skala

Ano

SpiSe ano

Nevim

SpisSe ne

Ne

1 tyden dovolené nad rédmec

zakoniku prace

Poskytnuti nizké beztrocné pujcky
(do 50 000 K¢) nebo vyssi pujcky
S nizkym urokem (nad 50 000 Kc¢)
napf. na zlepSeni bydleni

PenéZni  plnéni nad  ramec
zakonného minima béhem trvani
matefské ¢i otcovské dovolené

Prispévek na zajisténi péce o déti
vV mateiskych Skolkéch ¢i jeslich

Jazykové kurzy — némecky jazyk

Ptispévky na dopravu do zaméstnani

Ttinacty plat

Zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy

20. V ptipad¢ zajmu o zavedeni jiné formy odmeny, nez je uvedena v piedchozi otazce,
uved’te prosim jeji ndzev ¢i jednoduchy popis.

21. Citite se byt dostatecné motivovan/a k praci ze strany svého nadiizené¢ho?

a. Ano

b. Spise ano
c. Nevim

d. SpiSe ne
e. Ne

22.V jaké miie Vas nasledujici typy odmén motivuji k dosahovani dobrych pracovnich

vykonti?

Typ odmény / Skala

Velka
motivace

Normalni
(sttedni)
motivace

Nizka
motivace

Z4dna
motivace

Penézni odména (tj. zékladni
mzda, osobni ohodnoceni, prémie)

Zaméstnanecké  vyhody (napf.
flexibilita pracovni doby,
ptispévek na stravovani, nealko
napoje na pracovisti)

Vzdélavani a rozvoj, kariérni rlst

Pracovni prostiedi (napf. pravo
vyjadiit svlj postoj, uzndni za
préci)




Priloha 2: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 1

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Mezi nadmi je dobra, mezi ndmi a vedenim trochu hor$i. V urcitych obdobich to
s vedenim trochu skiipe, ale v globalu asi dobry.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Pracovni doba je uplné super, protoze si ji mizeme pomérné¢ krasné prizpisobit.
Vytizeni je ted momentdlné dobré, konecné. Brala bych vice danového poradenstvi a
meéné ucetnictvi. Samoziejm€ mé Ucetnictvi bavi a nevadi mi, ale kdyz mam zkousky
danového poradce, tak bych to brala alesponn pil na pil. Délam samoziejmé priznani,
bfezen a Cerven. To je fajn, to me& bavi. Ale na to, Ze jsem si délala zkousky danového
poradce, tak toho daflového poradenstvi mam straSné malo.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

No rozhodné bych chtéla vice Casu, nez mame ted. Pocita se s tim, ze mame skoro
kazdy mésic tu komoru, kterd nebyva pies 1éto. Kdyz chceme jit na néjaké skoleni, tak
S tim nema nikdo problém. Ale takové ty rizné judikaty, zmény zékonti apod., tak jako
na to by ten Cas byl potfeba. Ale kolik, tak to nemam viibec piedstavu. Mame aplikaci,
kde jsou vSechny judikaty, od Nejvyssiho soudu a tak. Je sice super, Ze to mame, ale ja
prosté¢ nemam c¢as na to, si to piecist. Takze kdybych méla néjaky konkrétni problém,
ktery ted’ fesim, tak si to prosté najdu, ale na ukor casu, ktery pottebuji na néco jiného.
Vzhledem k tomu, Ze zatim nebyl prostor, abych to zkusila, tak Gplné asi nedokazu fict,
kolik bych potfebovala. Ale n¢jaky ¢as bych urcité ocenila.

Otazka ¢. 4. Jak by mél podle Vasi prredstavy probihat hodnotici pohovor?

Ja jsem to zazila v predchozi préaci a tam si myslim, Ze to probihalo dobfe. Vzdy jsme
fekli své nazory a bylo mezi ndmi jasno. Vzdycky jsme si s tou $éfkou sedli jednou za
rok, my jsme ji fekli, jak jsme spokojeni s naplni prace, s ohodnocenim, s tim obecné
jak to funguje. A ona zase nam fekla, jak je spokojena s nami, jak my odvadime nasi
praci, zase n¢jaka zpétna vazba z jeji strany. Vétsinou probéhla i n¢jaka komunikace o
zvyseni platu, protoze to jde tak jako ruku v ruce. Tady ta zpétna vazba byla tfeba fakt
super.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znimému?

No....ale v zdsad¢ asi jo. Jako samoziejmé vSechno ma své mouchy, ale jsem tady
sedmy rok, takZe to asi o néem svédci, takze asi jo.
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Ptiloha 3: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 2

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Béhem normalniho roku si myslim, Ze je atmosféra super. Pak jsou tady ale ty naSe
obdobi, kdy je to tady trosku vypjaté ze vSech stran. VSichni jsou pod tlakem. Kazdou
véc k feSeni navic se snazi odsouvat a nefesit ji. VSichni jsou takovi podrazdéni. To se
tyka i vedeni. Pokud néco potiebujes, nemaji na tebe Cas a chtéji, aby sis tu véc vyresila
sama.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Vytizeni...no jako jsem pfetizena urcité. I v bézném roce, takové ty véci kolem, jako je
zakladani, celkova organizace, udélat si potadek, tak na to je straSn¢ malo Casu. TakZze
fakt, ze v téch naro¢né¢jSich obdobich, je mozné si to vSechno piesunout, Zze v téchto
vécech na tom nikdo nebaziruje, Ze to prosté musi byt, takZe to je zase jako dobré. Je
toho vice, nez by jeden ¢lovék zvladal. Do toho sem tam se najde néjaky brigadnik.
Neni to ale plnohodnotna vypomoc. Je té€zké najit ¢loveéka co k ¢emu. Stejné si po ném
musim vSe projit, a to je pro me taky prace.

W

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Hmmm..tak néjaky ten den bych zvladla. Protoze u ucetnich a u danovych poradcti, oni
tfeba vi, co potiebuji na vzdélavani. Jsou potad nové zakony a tak, takze vi, co si
prostudovat. Kdezto u mé je to takové troSku jiné, protoze mam takové ukoly, o kterych
kolikrat ja nic nevim, musim je ale vyftesit a zaridit. Takze ja vlastn¢ kolikrat u novych
veéci tak jako musim googlit, musim volat, musim si zjiStovat, jak to funguje, abych
veédéla vilbec o Cem se jednd a pak to mizu teprve vyfteSit. Potad hledam néco
Vv zivnostenské zakoné, potom zakladani novych firem, takze i ty pravni véci abych
védéla, jak to ma byt vSechno. Potom co se jednd na ZP, OSSZ, téch piehled, vSechny
tady ty véci jsou na mné. Nékterymi véemi se prosté potiebuji zabyvat dyl, ale za tu
dobu, co tady jsem, uz néjaky ten ptehled mam. Aspon néjaky ten den za mésic by to
chtélo, nebylo by to Spatné.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Tak jako nebylo by Spatné si tieba jednou za rok na to sednout. Zhodnotit za cely ten
rok tu praci i z pohledu té ndplng, co délam, jak to délam, jestli to viibec musim délat,
nekteré véci jestli jsou vibec diilezité, jestli délat néco jinak, jinym zptisobem. Takze si
sednout, spi$ si o tom povykladat z obou dvou stran, formou rozhovoru. Takova ta
debata nad celou naplni prace a nad celym hodnocenim, jak je kdo spokojeny s ¢im.
Mohlo by to byt urcité napojené na odménovani, pokud by bylo vedeni spokojené.
Kdyby to hodnoceni probihalo pravidelné ro¢né a bylo by i pravidelné¢ napojené na
néjaké malé zvySovani platu, uréité by to bylo motivujici. Clovék ze sebe ma potom
dobry pocit, Ze odvadi dobrou praci a Ze ten $éf to vidi a ceni si toho prosté.
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Otazka €. 5: Doporudil/a byste spole¢nost jako zaméstnavatele nékomu znimému?

To je takova otdzka no. Zalezi na pohledu. Spoustu véci je tu super, jako kolektiv,
celkové volnost prace, mizes si to poskladat, jak pottebujes. Nebaziruje se na tom, ze
tady musi$ byt od 8 do ptl 5 a pfes to vlak nejede. Mizes si odskocit cokoliv vyfesit,
prosté kdyz mas tu svoji praci hotovou tak té nikdo nekontroluje. Mizu odejit diiv a
né¢kdy zustat dyl. Skladba klientl si taky nemyslim, Ze by tady byla néjaka Spatna. Jsou
tady dobré a zajimavé firmy, je to tady takové rtiznorodé. Nejsou to tfeba jen fyzické
0soby nebo jenom neziskovky, ale mas od kazdého néco a muzes$ se i dost naucit a
rozsitit si ten obzor. Pak je tady to ALE. Mozna docela velké, jak je to tady pravée s tou
¢asovou narocnosti. Je tady strasné¢ moc prace, kazdy tady déla od nevidim do nevidim.
Béhem obdobi biezen, Cerven jsou tady vSichni pofad a potom uz jsou z toho unaveni,
jsou z toho nastvani, vystresovani, celkové potom ta atmosféra je takova...houstne.
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Ptiloha 4: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 3

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

To je pravé po obdobi. Kdyz jsou dané tak naro¢né, hektické. Po zpracovani urcitého
obdobi je to volngjsi, ale zalezi na klientech, na naro¢nosti. Jinak na pracovisti si
myslim, Ze upln€ super. A s vedenim? Zadny konflikt jsme zatim neméli. Myslim si, ze
je dobra.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Vytizené je narocné, protoze klienti toho chtéji spoustu a chtéji toho ¢im dal vic. A
myslim si, Ze nejsme povinni jim ty dotazy zodpovidat a zpracovavat. Chtéji toho
hlavné ¢im dal vic, nez je ve smlouve, coZ nas zaméstnava. Chtéji na tom prosté usetfit
no, aby si to nemuseli nikde jinde zjiStovat a platit. Mélo by se jim vysvétlit tieba, Ze
prosté tohle nezodpovidame, tohle nezpracovavame. Anebo upravit smlouvu.

¥

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Tak ro¢né urcite dveé veétsi Skoleni jednodenni. Jedno na dané, k rocnimu zuctovani
chodime, plus by Sel i program, coz si myslim, by bylo zdhodno. No a taky na mzdové
novinky, takze tfikrat by to chtélo urcité.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Ja bych chtéla slyset, jestli jsou klienti spokojeni, jestli ma néjaké dotazy anebo jestli si
mysli, Ze délam néco Spatné. Urcite¢ bych chtéla zpétnou vazbu od klientti a od néj.
Potom bych se k tomu chtéla vyjadfit samoziejmé i ja. Probihat by to mohlo tak jednou
ro¢né.

Otazka €. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

Urc¢ité ano.



Priloha 5: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 4

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Mezi zaméstnanci si myslim, ze super. A s vedenim to taky vcelku jde.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

S klienty jako takovymi jsem vcelku spokojend, ale mam pocit, ze n€kdy si vazné¢ moc
vymysli, co vSechno po nas chtéji. Klientim je poskytovan kompletni servis, ale cena
tomu absolutné neodpovida. Nemam jich moc, ale chtéji toho hodné, takze jsem tady
portad.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Urcité vétsi, to je tady opravdu na velmi Spatné urovni. Myslim si, Ze s tim vedeni
absolutné nekalkuluje pii rozdéleni klientii. Dokézala bych si pro zacatek predstavit tak
ptl dne za mésic a pak by se vidélo.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Myslim, Ze obé strany by méli fict svoje. Nedokdzu si tfeba pfedstavit, Ze bych sedéla
jak oukropecek a poslouchala. Myslim, ze my bychom méli sdélit nasi celkovou
spokojenost at’ uz s ptridélenim klientii nebo s ohodnocenim. Zaméstnavatel zase urcité
jeho spokojenost s nasi praci. Dokazala bych si ten pohovor piedstavit tak jednou za pil
roku, mozna spis jednou do roka.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

No to nevim. Vadi mi hodné¢ ty pfescasy, ale pokud se to upravi, tak bez problému.



Priloha 6: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 5

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

S vedenim to je v pohodé, myslim. A jako i ten kolektiv, musim zaklepat, Ze i kolegové
jako celkove jsou fajn. Atmosféra je tam dobra.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Mam strasné¢ moc malych klientd, takze je to nékdy vazné narocné vSechno v takovém
mnozstvi uhlidat. Domluva s nimi nékdy pokulhéva, protoze ¢asto viibec neznaji svoje
povinnosti souvisejici s podnikdnim. A to mi vaZné vezme hodné Casu, to vysvétlovani.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Zrovna nedavno jsem nad tim pfemyslela, kdyz jsem vecer misto vénovani détem
procitala zmény v zakonech. M¢li bysme se urcité¢ vzdelavat i sami, ale myslim, ze
V praci by se s tim mélo vice pocitat. Minimaln¢ tak jeden den v mésice by to chtélo. Je
spiS tak jako primérné, neni to vZzdycky stejné podle mé.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Myslim, ze bychom si méli na zac¢atku nového roku sednout sami v zasedaCce nebo
v kancelafi a diskutovat o vSem mozném, co budeme mit na srdci a tyka se to nasi
prace. Na mzdu by vysledek urc¢it¢ mohl mit vliv, byla bych rada, ale obesla bych se bez
toho. N¢jaka ta zpétna reakce je pro me dilezita.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

To je docela tézka otazka, ac tak na prvni pohled nevypada. Myslim, ze vSude je néco
negativniho. TakZe pokud by se upravila alespon ta maximalni vytizenost, tak vlastné,
proc ne.
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Priloha 7: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent €. 6

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Urcité pratelska, pracovita, uhonéna.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Vytizeni velké, pracovni doba velka. Ona je pruzna, ale je tu ukol, ktery se musi udélat
a pracovni doba na néj nesta¢i. Vytizeni je podle m¢ tak na 150 %. Ale napli prace
dobra, to me¢ bavi, to jo. S klienty jsem spokojenad, to je o lidech.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Tak né&jaky sSkoleni by se hodilo Castéji, urcité jo, protoze je po nas poZadované veédét
vic. AC nejsme tfeba danovi poradci, tak po nas klienti chtéji takové informace. Na
Skoleni chodime pravidelné ptfed zGctovanim dani. Néjaké to Skoleni by se ale hodilo
Castéji, protoze je po nas pozadovano védet ¢im dal vic. Délam zpracovani mezd, ale
klienti chtéji 1 persondlni véci. To je ale uz nad. TakZe jako urcité Skoleni by se hodilo.
Mame totiz jednou roéné na zictovani dani, a to je malo. Z hlediska té personalistiky, u
mezd tam mas zdravku, socku, dichody, zaméstnavani cizincli. Tieba toto je ted’ka
takova otazka v Praze, tam snad v jediné firmé neni, ze by tam nebyl cizinec, takze
zaméstnavani cizincl z Evropy, dvoji zaméstnavani ve dvou zemich, to lovime celkem.
Potom taky exekuce, srazky. Povrchni znalosti mame, potifebujeme to vice do hloubky.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Po pravdé, nikdy jsem ho neabsolvovala. Vedeni ptistupuje spiSe kriticky. Pozitivni
reakce chodi vice od klientti. Vzdycky je to spiSe od zakaznika nepfima cesta, ti
vyjadiuji svoji spokojenost. Ale od $éfa jako takhle ne. Takze spiS od klientd to
prichazi. Ale myslim si, Ze jednou za dva roky by mélo dojit k n¢jakému takovému
feCeni, jsme spokojeni, firma funguje a také nase nazory. A taky si myslim, ze jednou za
dva roky by se rovnou mohlo pfidat k platu. A to i vzhledem k inflaci. To je ve firmach
dost bézné. Myslim si, Ze to k tomu patii.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znAmému?

Ale jo. Ja si myslim, Ze naSe mzdy funguji pomérné¢ hodné precizné, kdyz mizu
hodnotit za mzdy. U holek téetnictvi nemiizu moc fict, protoze nevidim dovnitf, ale
zase citim tu zpétnou vazbu od téch, co jim délam mzdy, takZze hodnotim taky kladné.
Vcelku bych tedy nékoho zndmého do kolektivu pfibrala. Jako firma si myslim, Ze
mame dobry zdklad. Ale to pracovni vytiZeni je vaZzné obrovské a je potieba s tim néco
délat. A to iu cen si myslim, ze jsme hodné pod a zbyteéné levni a je potieba je upravit.
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Priloha 8: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 7

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Jako dobrou. Kolegové jsou vstiicni, pohotovi pomoct. A tak jako Vv podstaté, jsem
spokojena, s atmosférou urcit¢ jo.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

No vytizeni. Je toho docela dost, té prace jako. Komunikace s klienty je docela dobra.
Obcas musi Clovék na klienty zatlacit, aby donesli doklady vcas. Zalezi klient od
klienta. Musim jim také vysvétlit néjaké véci, takze jako té prace je dost. S klienty,
které mam pridélené, jsem ale spokojena.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

No, to by chtélo samoziejmé mit vice ¢asu. Téch zmén je dost, ohledné DPH 1 ostatnich
véci. Délam rozsahlou praci, musim védét hodné véci a sledovat dost zmén. Neni to
jednoduché a moc ¢asu na to nezbyva. To je zahrani¢ni obchod, sluzby do zahranici,
chtélo by to alesporii sledovat, protoze na internetu taky obcas vSechno nenajdes. Uvitala
bych Casopis nebo seminafe. Libi se mi online seminafe, kdy se mize clovék piipojit a
poslouchat v klidu i doma. Je tam spousta véci na piikladech a takové véci. Mazes si ty
informace taky stahnout, ale to je asi omezené néjak. Alespoii ten jeden den za mésic
bych potfebovala celkem. Asponl na ty dotazy, co se vztahuji k moji praci vyloZeng,
protoze je tam toho samoziejmé vic. Dohledavam si 1 na internetu docela dost, kdyz
potiebuji zjistit tu informaci, ale nemtizu potfad sedét na internetu a téch zmén je fakt
jako hodné.

Otazka ¢. 4. Jak by mél podle Vasi prredstavy probihat hodnotici pohovor?

Meélo by to byt v podstaté prubézné, alespoinl jednou za pul roku. Mozna by stacila 1 ta
zpétna vazba vedeni a moje, ale asi bych brala né¢jaké to zvySeni mzdy. Urcité bych poté
brala zvySeni prémii. Ani by to nemuselo byt do zékladu. Pokud ¢lovek stravi na
pracovisti 80 % svého Casu a ptijde 1 o vikendu, tak by to vedeni prosté mélo ocenit.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znimému?

Jako doporugila. Rekla bych, ze vesmés jako jo. Té prace je hodné ale, musi se najmout
dalsi clovek.
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Ptiloha 9: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent ¢. 8

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Tak svedenim, stim vpohod¢. A sostatnima, jako jo super. Kdyz ¢lovék néco
potiebuje, tak vSe probihd v pohodg.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Pracovni vytizeni mam vysoké a neustale ptibiram klienty nové. Co se tykd naplné, tak
je to zase dobré v tom, ze délam vice firem a kazda je jina. Takze ty zkuSenosti jsou
taky jiné. Komunikace s nékterymi klienty je docela tragédie. Absolutné nerozumi
tomu, co se po nich chce a shanéni dokladi je Casto také problém. Naopak nékteti jsou
uplné super a také doklady maji krasné nachystané.

v

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Zalezi na tom, jaké jsou zmeény. Tydné asi ne, tak mesicné tieba ty dvé hod’ky. Nekdy
ale jak se to méni, tak potiebujes vice, néktery mésic se nedéje viibec nic.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Podle mé by to asi méla byt situace, kdy si sedne vedeni se zaméstnancem a feknou si,
jak jsou oni spokojeni a jak je ten zaméstnanec spokojeny. Byla by tam komunikace.
Kdyz ¢loveék déla néco Spatné, tak to kolikrat nevi a zjisti to, az mu to nékdo fekne. A
samoziejmé taky od toho, jak je kdo vykonny nebo jak to komu jde, by to mélo byt tak
odménovano. Aby se i1 ten zaméstnanec citil byt motivovany, protoZze penize motivuji
asi nejvice. Mohlo by to celé probihat podle mé¢ jednou rocné.

Otazka €. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

To nevim. Spi§ bych ho pfipravila na to, Ze tomu bude vé€novat hodné ¢asu no, ale
zminila bych se. Vim, Ze té prace je tady hodné, ale to vime vSichni.
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Priloha 10: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 9

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Pro mé asi docela zasadni to, Ze tady nejsem moc dlouho a nemdm moc zkusenosti,
takZze nemam s ¢im porovnavat. Ale jo. Atmosféra mi ptijde dobra. Necitim se, jako Ze
si musim dat pozor. Mluvim pted kazdym, jak chci, takze dobry. | s vedenim. Musim
rict, ze co se tykda komunikace, tak je dobra. Pravé kdyz jsem pftiSel s né¢im jakoby
upfimnéj$im, tak se toho nijak nezalekli.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Tak si myslim, Ze toho mam ted hodné. Mam toho vic, neZ by Slo zvladnout za tu
pracovni dobu klasickou 8 hodin. Je to docCasné podle vSeho, takze zase jako feSeni to
né¢jaké snad ma. Ja jsem docela spokojeny s klienty, protoze to mam napti¢ v§im. Mam
vétsi klienty, za kterymi dojizdim, a taky mam malé, které feSim kontaktné nebo pies e-
mail, a to mi vyhovuje.

W

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Jako relativné nezkuSeny bych se dival asi hodné. Kdybych mél 4 hodiny tydné jenom
Cisté na to néco Cist, tak toho vyuziji. Ale samoziejmé by asi staCilo méné. Ale vim, ze
ted’ kolik by bylo ¢asu na uceni, tolik bych mél co d¢lat.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

No to moc nevim teda. Tu frekvenci bych si dokazal ptedstavit kvartalni. Navazano na
odmény by to mélo byt dle mého nazoru. Hodnotit se musi asi vice méné¢ monologem,
nebo ja to tak beru. Ale potom to samoziejmé zavést do diskuze a fict, nelibi se mi tohle
a tohle, proc to d¢las. Prijde mi to asi dobry, abych ja mohl dat vysvétleni. Jakoze ano
chapu, tohle vypada blb¢, ale udé€lal jsem to proto a proto.

Otazka ¢. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znamému?

Ale asi jo, jako nemam tady zadné zasadni proti. Kdyby kamarad fekl, shanim praci, tak
jako jo.
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Pfiloha 11: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 10

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Genialni kolektiv, ptatelsky. Myslim, Ze se vSemi.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Ja mam dobré klienty, vychazim s nimi dobfe. Ale jsou taky velmi naro¢ni. Myslim i,
ze je vedeni na zdkazniky moc mekké. Nechtéji o né pftijit, ale doplacime na to my.
Potom tady sedime dlouho po pracovni dob¢, nebo si ¢asto beru praci domi na vecer i
po vikendech.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Konkrétnéjsi predstavu asi nemam. Ted’ bych fekla, Ze nemam absolutné zadny, takze
se to Spatné posuzuje. Ale asponl n¢jaky Cas vySetfit na to by to vazné chtélo.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

ZkuSenosti s nim nemam 74dné, ale predstavila bych si ho jako dialog mezi Ctyfma
oCima. A tam si fekneme nasi spokojenost s fungovanim nekterych véci atd. Navazané
na odménovani by to urcit¢ mélo byt a sednout si takhle jednou ro¢né, tak na zacatku
roku asi.

Otazka ¢. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znAmému?

Ted’ si nejsem uplné jista. Jsem tu potad a financni ohodnoceni tomu vitbec neodpovida.
Kdyz se to zméni k lepsimu, tak jo.
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Pfiloha 12: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 11

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

S vedenim by to mohlo byt lepsi. Ale s kolegynémi, a ted’ uz i s kolegy vlastné, mame
vztahy vazné vyborné.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Vytizeni je teda maximalni, nebo fekla abych az ptetizeni, jako Ze to neni dobry. Moji
klienti jsou fajn, vétSina asponi teda. Hlavné v obdobi dani je to naro¢né, kazdy klient
chce mit vSechno hned a nedochazi mu, Ze nemam jen jeho.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Ja si sama obcas prectu chystané novinky, co kde piSou a tak celkové o ekonomice nasi.
To vSechno doma ale, v pracovni dob¢ na to nemam cas. To jsem v praci naopak déle,
nez bych méla. Privitala bych tfeba dvé hodiny tydné.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Asi by méla zaznit spokojenost obou stran. Od nds s pracovni naplni, s penézi a od
vedeni s pracovnim vykonem. N¢kde to probiha jednou za ptl roku, to mi pfijde moc
casto. Nékde zase jednou za dva rok, to je zase malo. Jednou za rok je optimalni.

Otazka ¢. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

Po tom naro¢ném bieznu a pfed Cervnem to neni UpIn¢ St'astna otazka. Jesté kdyz za to
neni zadna skvéla odména. Pii provedeni zmény v této oblasti, ale vlastné klidné jo.
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Ptiloha 13: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent €. 12

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

No..celkovéa atmosféra neni tplné nejlepsi. Rekla bych, e s vedenim to vice zaostava,
leccos by se dalo trosku zlepsit.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Tuto praci mam rada, ale to pracovni vytizeni je opravdu maximalni a nejde
to takhle trvale dé¢lat. Pravé v tomto sméru by se mélo hodné u nas ve firmé zlepsit.
To souvisi i s tou atmosférou na pracovisti. S nékterymi klienty je ta komunikace trosku
horsi, ale vét$inu téch klientih mam rada, protoze uz je délam tak dlouho, Ze uz k nim
mam takovy osobni vztah.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Jeden den na mésic by se hodil na n¢jaké samostudium jako pro vzdélavani se, procCitani
ruznych zmén. Tieba jak chodi casopis mzdova ucetni, to viibec nestitham ¢ist. To je
mesicni, chodi ndm na firmu a ja nemam vibec Cas si to precist. Na dan¢ my chodime
pravidelng, jednou do roka pied tim zi¢tovanim dani, ale jinak tak minimaln¢ 2x — 3X
do roka by se dalsi samoziejmé hodilo.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Kdyby to bylo tfeba mésicn€, tak bych si ptidala jako pod lupou. U dfivejsiho
zameéstnavatele to probihalo jednou za ptil roku. Ja bych si to dokazala predstavit jednou
do roka. Pokud se tedy nevyskytuji n¢jaké velké problémy, ty se musi fesit ad hoc.
Urc¢ité bychom o nasi spokojenosti méli mluvit oba. Taky by to mohlo byt navazany na
odménovani, ale jako neni to podminka podle mé.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

SpiSe ne, protoze je to fakt zrout ¢asu. Miij osobni zivot se smrsknul na minimum.
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Priloha 14: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 13

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

No celkova atmosféra je podle me¢ na velmi dobré trovni. Nékdy to samoziejmé skiipe.
Kdyz jsou néjaké stresové situace, tak to samoziejmé neni jednoduché, ale to je asi
vSude

Otazka €. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Klienti...no jsou to takové dvé skupiny. Cést z nich, naStésti ta vétsi, jsou opravdu
skvéli. No ale ta druhd, mensi cast, to je nékdy vazné hrozny. Pracovni vytiZeni je
obrovske. Uz dlouho se to snazime vyfesit, ale pofad nic.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Myslim, Ze by mi stacil tak pual den.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Uréité by nam mélo vedeni fict, co délame dobie a co Spatné z jejich pohledu. | ty
pozitivni reakce jsou dilezité. Ale urcit¢ by bylo dobré mit ten prostor potom do
dialogu to zavést. Myslim, Ze by to takhle sta¢ilo dvakrat do roka.

Otazka €. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znAmému?

Docela tézka otazka. Ted” mam skvélé klienty oproti minulé prace, takze mnohem lepsi
zkusenosti, ale zase ta odména nic moc Jako neni to Spatné, ale nic extra. V zasad¢ bych
S doporucenim problém asi neméla ale.
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Pfiloha 15: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 14

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Atmosféra na pracovisti je fajn. Kolektiv je dobry, tak néjak v podstaté vSichni
vychazime dobie, fekla bych. Z lidského hlediska jsou S$éfové fajn. Tykdme si,
nerozliSuji striktné, ze jsou S$éfové, i kdyz samoziejm¢ funguje urcitd autorita.
Dokazeme se bavit i o vécech ne uplné pracovnich, tak jako vtipkovat.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Aktualné si myslim, Ze je vytizeni docela v pohodé¢. Blbé¢ je ale to, Ze se to straSné¢ méni.
Clovek nikdy nevi, s &im ptijde, kdy pfijde, jak pfijde apod. Takze kromé toho vytiZeni,
kdy je to jako nad rdmec, tak musim zaklepat, ze momentaln¢ je to jako v pohodé.
Pracovni ndpln je momentaln€ docela fajn i vzhledem k tomu, Ze jsem danovy poradce.
Mam vyloZené firmy pouze na danové poradenstvi, mam vétsi firmy na Gcetnictvi. Ale
na druhou stranu madm také mens$i firmy, které jsou né¢im zajimavé. Myslim, Ze to
odpovida moji kvalifikaci.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Urcité veétsi, hlavné u nas danovych poradct. Myslim si, Ze my ten prostor na to
nemame. Jako to si myslim, Ze neni dobry. Cokoliv v zakonech hledam, tak zjistuji
prosté, ze mam 1 hors$i orientaci. Takze cokoliv pottebuji, tak si hleddm na internetu a
pak dobie, najdu si to vVtom zakoné. A nestihdm sledovat néjaky novinky, zmény.
V podstaté jenom to, co pochytim na tom Skoleni obCas a tim v podstaté¢ kon¢im.
N¢jaky judikatury, tady tyhle véci i1 zhlediska komory, co tam piSou novyho.
Informace, co vyjdou k zdkontum apod., nebo co vyda ministerstvo k zdkonim, na to
tady nemame vitbec prostor. V zédkonech uz se neorientuji tak dobfe, jak bych méla a
jak bych i rada. Nemam cas sledovat judikatury, pfitom bych méla. Ostatni se za nami
chodi radit, coz naprosto chapu a od toho tady také jsme, ale s timto se prosté nepocita.
Takze kdyz vezmu toto vSe v potaz, n¢jaké 2 az 3 dny za mésic by se s tim pocitat mélo.
V tom je toto vSechno dohromady.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Mg¢l by to byt spis asi dialog, méli bysme néjak probrat jaky jsou pfedstavy jeho, jaky
jsou predstavy moje. Urcité ne monolog, to asi nema moc vert. SpiSe né¢jakd diskuze. A
jak casto to realizovat? Ne ptiliS. Napadlo mé jednou do roka, maximaln¢ dvakrat.
Stejn€ si myslim, Ze za kratSi interval jako neni moc Sance zjistit néjaky zmény
k hodnoceni. Rada bych slySela i zpétnou vazbu klientd. Bylo by to fajn, néjaké
informace totiz od klienti vedeni ob¢as ur¢ité pfijdou. Co si 0 nas mysli, jak jsou s nami
spokojeni, ale k nam se to zasadné nedostane. Jen kdyZ je néco $patné. Na klientech i
sami pozname, jestli je v§e OK, zvlast pii dochazeni. Pii feceni pochvaly ze strany
klienta pfimo vedeni by bylo ale fajn, aby doputovala i k ndm. I tohle mnohdy staci,
nemusi se nutn¢ kazdé dva mésice pridavat penize. Kdyz bude mzda nastavena néjak
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tak, aby sni byl ¢loveék vcelku spokojeny, tak i ta pochvala mozna zahieje vice nez
penize.

Otazka ¢. 5: Doporucil/a byste spole¢nost jako zaméstnavatele nékomu znamému?

Ja jsem to ud¢lala, takze asi jo Vpodstaté. Navic kdyz mizu srovnat s predchozim
zaméstnavatelem, ma to tady samoziejmé svoje mouchy, ale to bude mit vSude
vzdycky. Vedeni je velmi tolerantni, mizeme se s kolegy na chvili zakecat, vyfidit
soukromy hovor apod. Ale je tu hodné ptescasi, které ma spousta lidi vybrané brzo a to
je zase véc druha.
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Ptiloha 16: Rozhovor se zaméstnancem spole¢nosti — Respondent €. 15

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Jak kdy. Zalezi na obdobi. KdyZz mame stresové obdobi, tak je atmosféra napjatéjsi a
kdyz mame klid, tak je to v pohodé.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

No klienti, n¢ktefi jsou na zabiti, kdyz to tak feknu, no a nékteti vazné uzasni. Ohledné
pracovniho vytizeni je to tak jako, ze do ¢ervna toho mam strasné¢ moc, a pak uz je to
lepsi.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Tak asponi 3 dny za mésic bych pottebovala.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Ja jsem nad tim nikdy nepfemyslela, jak by to mélo vypadat. Myslim si, Zze by tam
v kazdém ptipadé méli zaznit ndzory obou, jednak co si myslim ja a jaka je jeho vazba
na m¢. Chtéla bych také slySet, jakou ma vedeni vazbu od klientdi. Pfedpokladam totiz,
ze kdyby si na mé n€kdo stézoval, tak si nebude stézovat mné, ale piimo vedeni.
Samoziejmé kdyby to bylo né¢jak vazany na odmény, tak bych to uvitala. Vidéla bych to
realizovat aspon jednou za rok.

Otazka ¢. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

Ale jo, ja jsem sem dokonce lakala znamou.
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Pfiloha 17: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent €. 16

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

No ja si myslim, ze dohromady fungujeme opravdu skvéle. Hlavné mezi sebou. Na
vztazich s vedenim bysme méli trochu zapracovat, ale jako jde to.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Moje pracovni vytizeni bych fekla, ze je ted’ dobré. Jako nékdy tu jsem piescas, ale neni
to nic hrozného. Diiv to byvalo hor$i. Musela jsem si teda ale dost dupnout. Jinak
klienty mam vSechny super, za ty roky se to uz tak néjak vyttidilo.

v

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Stoprocentné aspoil néco! Neplsobi to ani na klienta dobte, kdyz mi trva odpovéd
né¢jakou dobu, nez tu véc zjistit a nemizu mu odpovedét hned. Za jakykoliv Cas budu
rada.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Myslim, ze bychom hlavné méli slySet i pozitivni reakce, a to vedeni i1 klientt.
Negativni se dozvime vzdycky, ale pozitivni ne. Potom samoziejmé¢ celkovou
spokojenost obou stran. Dokazala bych si to piedstavit pfimo s vedenim, a to jednou za
pul roku.

Otazka €. 5: Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

To sinejsem jistd. Asi bych méla troSku strach, ze tu nebude spokojeny nebo spokojena
a budu se za to citit zodpoveédna. Ale zase, pokud by nékdo hledal praci, tak pro¢ ne.
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Ptiloha 18: Rozhovor se zaméstnancem spolecnosti — Respondent ¢. 17

Otazka €. 1: Jak byste popsal/a celkovou atmosféru na pracovisti?

Podle mé¢ jsme dobry tym. Spoluprace mezi nami i vedenim je fajn, az na par vyjimek.
Navzajem si pomahame, nikdo si nehraje jen na svém pisecku.

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe spokojenost s pracovni naplni?

Ted’ je obdobi mezi danémi, takze tak néjak oddechujeme a sbirame sily na dalsi ¢ast, tu
¢ervnovou. Myslim, Ze jsme to spole¢né vSichni zvladli. S klienty byla dobra domluva,
alespon teda s témi mymi. Ted’ je to pracovni vytizeni velké, to je jasné. Je ale pravda,
7ze 1 béhem normalniho obdobi to je né€kdy pres caru. Nastésti mam super klienty,
doklady nosi v¢as, nevymysli Zadné velké nesmysly.

Otazka ¢. 3: Jak velky casovy prostor na sebevzdélavani byste uvital/a v ramci
pracovni doby z hlediska Vasi pracovni pozice?

Nedokazu asi tict konkrétné ¢asové rozmezi, protoze ted’ na to mame casu minimum.
Tipla bych si tak jeden den v mésici.

Otazka ¢. 4: Jak by mél podle Vasi predstavy probihat hodnotici pohovor?

Nikdy jsem Zzadny neméla, ale probihat by mél. Jedenkrat za rok uréité. Rict si vzajemné
své dojmy a pocity ze spoluprace je urcité¢ dobré. Vycisti se tak vzduch.

Otazka ¢. 5: Doporudil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znaimému?

Prostor pro zlepSeni tu urcité je, stejné tak ale spousta vyhod. Pro m¢ je to hlavné
flexibilni pracovni doba, kdyzZ mam malé déti. V konecné fazi bych asi spolecnost
doporucila.
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