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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva motivaci a odménovanim zaméstnancii. Teoretickd ¢ast
se zaméfuje na vymezeni pojmli z dané problematiky. Praktickd ¢ast se zaméfuje
na konkrétni spole¢nost a to Globus CR, v.o.s. V dal3i &asti prace je zpracovan vyzkum
urovné motivace a systému odménovani, ktery bude proveden na zdklade
dotaznikového Setieni a polostrukturované¢ho rozhovoru. Pomoci téchto analyz budou
vytvoieny navrhy, které pfispéji k nastaveni motivacnich plani a zlepSeni systému

odménovani zaméstnanci ve spole¢nosti Globus CR, v.o.s.

Abstract

This diploma thesis deals with motivation and remuneration of employees. Theoretical
part is focused on explanation of the terms in this issue. Practical part is focused
on specific company Globus CR, v.o.s. In the next part of diploma thesis processed
a level of research of motivation of system of remuneration which will be made
by a questionnaire survey and by semistructured interview. Based on those methods
will be created suggestions which will help to set motivation plan and improve system

of evaluation of employees in company Globus CR, v.o.s.

Kli¢ova slova

Motivace, spokojenost zaméstnanci, benefity, hodnoceni zameéstnancli, odménovani

zaméstnanci, mzda

Key words

Motivation, employee satisfaction, benefits, employee rating, employee remuneration,

wage
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UvVOD

V mé praci se budu zabyvat tim, co je jiz od samého pocatku zakladnim kapitdlem
kazdého dobte fungujiciho podniku. Nejsou to stroje Ci technologie, ale jsou to lidé,

piedevsim schopni lidé.

Jiz od pradédvna byla motivace a odménovani vyuzivana pro zvySovani aktivity lidi.
Pokud bych zaSel opravdu daleko, mohu vzpomenout na podiizené¢ panovnika,
kteti si diky praci pro ngj zajisStovali jistou vyhodu ve spole¢nosti. Na podobném

principu je zalozeno chovani podniki i dnes.

aktudlné pod 3 %, a jelikoz vime, Ze cca 2,5 % lidi pracovat, i za vyhodnych podminek
prosté nechce, nezbyvd podnikiim nic jiného neZ zvySovat odménu a navySovat
motivaci. Tim pfebiraji zaméstnance jinym podnikiim, a proto je velmi obtizné najit
a udrzet si kvalitniho a spolehlivého zaméstnance. Problém s obsazenim volnych pozic
vhodnym a schopnym zameéstnancem je velkou starosti téméf vSech spolecnosti,

které na ¢eském trhu plsobi.

Naprosta vétsina lidi na svéte stravi podstatnou ¢ast svého zivota v praci. Existuji dva
typy lidi, ti ktefi délaji praci ,,s laskou* a vykondvani prace pro podnik je pro né jako
prace pro vlastni rodinu a druhy typ, ti kteti praci délaji ptevazné pro ziskdni finanéniho
obnosu. Pro druhou skupinu lidi je dtlezité vySe ohodnoceni a mnozstvi motivac¢nich
programu. Tato skupina je velmi nestabilni, a pokud ji bude nabidnut lepsi benefit
nebo ohodnoceni, nevahaji odejit. Ve své praci bych rad navrhl feSeni, jak presvédcit
zameéstnance, prehodnotit svilj ndzor odejit, a zkusit jim nabidnout pfesné to, co chtéji,

to diky cemuz ziistanou a budou podniku vérni.

Podle mého zjisténi se nejvétsi problémy tykaji obchodniho prostfedi a to pfevazné
velkych obchodnich fetézcii s prodejem potravin. Toto zjisténi vychéazi z pozorovani
neustalého vypisovani pracovnich nabidek na pozice prodavac/ka, pokladni
na budovach obchodnich domii nebo v tisténych médiich. Zarovenl je toto tvrzeni

podloZeno vnitinim pozorovanim na zaklad€ vlastni zkuSenosti. V této praci bych rad

11



probral a navrhl néktera feSeni, jak by se obrovskd fluktuace (sttidani zaméstnancii)

a obsazeni volnych pozic, dalo fesit pravé motivaci a odmeénovanim zaméstnanci.

Pred vice nez tfemi lety se mi naskytla pfilezitost pracovat pro spole¢nost Globus, v.o.s.
a od t¢ doby zde pracuji jako brigddnik v odd€leni mlécnych vyrobkl. Diky této
prilezitosti jsem mohl vidét pracovni proces z pohledu fadovych zaméstnanct. Pracovni
napln je kazdy den jina, coz je zplisobeno silou ndkupniho dne nebo zménou pracovniho

useku v ptipad¢€ potieby v rdmci oddéleni mlécnych vyrobk.

Rad bych se zamétil na nejdilezitéjsi prvky, jako jsou: motivace, platové ohodnoceni
a v dnesni dobé velmi dilezité zaméstnanecké vyhody, které tento obchodni fetézec

nabizi.

Navrzeny soubor zmén povede ke zlepSeni systému motivace a odménovani

ve spole¢nosti Globus v.o.s.
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CIiLE PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvofit navrhy zmén systému motivace
a odménovani ve vybrané spoleCnosti, jejiz hlavni podnikatelskou Einnosti

je maloobchodni prodej potravin.

Hlavniho cile bude dosazeno pomoci analyzy soucasného systému odmeénovani
a benefitli, dotaznikového Setfeni a rozhovoru. Vysledkem diplomové prace budou
navrhy zmén, které prispéji ke zvysSeni kvality systému motivace a odménovani

ve vybrané spolecnosti.

METODIKA PRACE

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti, a to z teoretické a analytické. Tyto hlavni Casti

jsou rozlozeny do vice kapitol.

Prvni teoretickd cast diplomové prace se zabyva vymezeni a vysvétlenim pojmi
z oblasti ekonomie a personalistiky, ze kterych prace vychdzi. Tyto informace jsou

ziskany z odbornych zdroju.

Analyticka ¢ast se zabyva historii a zdkladnim popisem spole¢nosti. Dale je vymezen
pfedmét podnikani a jejich zpisob vedeni zaméstnanci. Nasledné je zpracovan

a vyhodnocen dotaznik spolu s polostrukturovanym rozhovorem.

Posledni ¢ast prace se zabyva rozborem soucasné nabizenych odmén a benefiti a spolu
s vysledky dotaznikové setieni a rozhovoru jsou vytvofeny navrhy na zlepSeni

tohoto systému motivace a odménovani.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE
1.1 Motivace

Motivace nas ovlivituje kazdy den k vykonu raznych tkolu. Abychom se ji mohli dale

zabyvat, je tfeba vymezit pojmy, ze kterych se motivace sklada, a které ji ovliviuji.

1.1.1 Motivace
Motivace pusobi z vnitinich pohnutek kazdého clovéka. Pokud je ¢lovék motivovan,
muze pracovat i bez dalSich vnéjSich podnétii. Motivovany zaméstnanec vykonava

tuto ¢innost, protoze jej bavi nebo v ni vidi néjaky smysl (1).

Motivace se sklada ze tii atributli a to je smér, Usili a vytrvalost. Smér vyjadiuje, ceho
se snazime dosahnout. Usili udava, jakou intenzitou chceme dosdhnout dané véci.

A posledni vytrvalost, po jaké Casové rozmezi se toho snazime dosahnout (2).

1.1.2 Stimulace
Na stimulaci ¢lovéka hraje kliCovou roli vnéjsi situace. Stimulovani je v celku
jednoduché. Pokud vyzadujeme né&jakou praci, vykon, ¢innost spojenou s nepohodlim,
které nam piindsi atraktivni vysledky, tak jsme ochotni vyplacet odménu, nabizet
vyhody a benefity. Prace tedy bude probihat podle ocekavani. V okamziku,

kdy ptestaneme poskytovat stimuly, prace se pravdépodobné zastavi.

1.1.3 Rozdil mezi stimulaci a motivaci
Ukoly jsou plnény pod vlivem vnitinich podnétd (motivil) nebo vnégjsich podnétt
(stimuld). Pokud vykoname c¢innost pod vlivem stimuldi, jedna se o stimulaci. Stejné
tak, pokud vykoname c¢innost pod vlivem motivil, jednd se o motivaci. Tyto podnéty

mohou ptisobit zaroven (1).

1.1.4 Postoje
Postojem se rozumi vztah jednotlivce k ur¢itému objektu — skutecnosti, pfedmétu
nebo k jinému jedinci. Postoje jsou nedilnou soucasti ¢lovéka, at’ uz se jedna o postoj
k organizaci, spolupracovnikim, nadfizenym nebo k vlastni osob&. Odrazeji

spokojenost jedince a zdroven motivuji, nebo demotivuji clovéka.
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Postoje maji tfi typy vnimani:

e Kognitivni — ndzor na objekt; zalozeno na dostupnych informacich
a rozumovych uvahach

e Emocionalni — citovy vztah k objektu; pozitivni nebo negativni pocity

e Konativni — chovani viici objektu, pozitivni, nebo negativni chovani vii¢i jinému

objektu (3).

1.1.5 Hodnoty
Hodnoty ptedstavuji diilezité¢ slozky pro kazdého jedince. At uz to jsou zpusoby

jednéni, ur¢ité skutecnosti nebo stavy. Tyto hodnoty se déli do Sesti skupin:

o Teoretické hodnoty — odhaleni pravdy, ziskavani znalosti
o Ekonomické hodnoty — vyroba a ziskavani zbozi, penéz

o [Esteticke hodnoty — harmonie, vzhled

e Socialni hodnoty — pratelstvi, kolegialita, pomoc

e Politické hodnoty — moc, vliv, uznani

e NabozZenske hodnoty — moralni principy

Tento hodnotovy systém usmérnuje aktivitu lidi ve spolecnosti. Hodnoty ptechazi
v potfeby a podle intenzity a nutnosti dané hodnoty vynakladame usili se zaméfenim
na realizaci. Hodnoty Clovéka se neustile méni a na hodnoty v Zivoté¢ maji vliv
1 neovlivnitelné podminky jako jsou naptiklad: pohlavi, narodnost, vek, typ

vzdeélani atd. (3, strana 134).
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LIDE

- vrcholovymanagement
- primynadiizeny

- spolupracovnici

- respekt k jednotlivei

ODMENOVANI
- mzda

- benefity
- uznani

PODNIKOVEPRAKTIKY

- firemni politiky a postupy

- hodnocenipracovniho vykonu
- povéstspolecnosti

—

Motivovanost

PRACE

- pracovnitikoly
- pocitnapnéni
- volnost

- zdroje

PRILEZITOSTI
- rozvojkariéry

- Skolenia rozvoj

KVALITA ZIVOTA

- rovnovéhapracovniho
a soukromeho Zivota

- pracovni prostiedi

Obrazek Cislo 1: Faktory motivovanosti zaméstnanci (3)

Autor: vlastni zpracovani

1.1.6 Motivace chovani zaméstnancu ve firmé

Motivace chovani ukazuje miru a schopnost zapojeni jednotlivcli pracovat. Motivace
chovani je dilezitou slozkou, protoze touha a ochota zaméstnancti ovliviiuje efektivitu

a tim vykon celé spolecnosti (6).

Vyznamnou slozkou chovani lidi ve spole€nosti je 1 prostfedi, ve kterém pracuji.
Pokud se naptiklad jednd o vyrobni spolecnost, tak ze strany zaméstnanci a efektivity
vyroby se piedpoklada, ze firma disponuje modernimi stroji. Ty zvySuji vykonnost

a zjednoduSuji, automatizuji procesy. Pokud firma tyto stroje nema a nedrzi soucasny

moderni trend vyroby, na trhu nemusi pfezit.

1.1.7 Vykon

Vykon Cloveka je vysledkem jeho ¢innosti. Je dan individualnim vykonem, motivaci,

Pii

schopnosti a  vhodnymi

podminkami.

motivaci roste  vykon,

avsak pfi ,,pfemotivovani‘ pracovnikli miize pracovni vykon klesat (7).

Pracovni vykon zaméstnance ma rtizné predpoklady, zavisi na zpusobilosti, kvalifikaci

nebo kompetencich. To v§e udava optimalni vykonnost pracovnika (8).
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Vykon nepiedstavuje pouze plnéni kvantitativnich cili ve formé vystupt, ale i zptisob
jejich dosahovani. Vysledek tvofi soubor potiebnych schopnosti, jako jsou vstupy
a mimo jiné i vlastni isudek. Pracovni vykon zahrnuje pét primarnich prvki: dohoda,

méreni, zpétnd vazba, pozitivni povzbuzovani a dialog (11, strana 426).

Dohody o pracovnim
vykonu, vzdélavani a
rozvoji (planovani)

Zkoumdani a posuzovani Rizeni pracovniho vykonu
pracovniho vykonu v prubéhu stanovené¢ho
obdobi (aktivity)

Obrazek ¢islo 2: Cyklus tizeni pracovniho vykonu (7)

Autor: vlastni zpracovani

1.2 Potieby
Jsou vnitini pohnutky ¢lovéka, které jej vedou k urcitym jednanim. Motiv urcuje divod
svého chovéani, coz dava jedinci néjaky smysl. Tyto pohnutky vedou k vybranému cili

jedince. Motiv tedy plisobi tak dlouho, dokud neni cil naplnén (3).

Zatimco potieba je uvédomély subjektivni pocit nedostatku, ktery se snazime plné nebo
alesponi z ¢asti vyplnit. Je to také zdkladni zdroj motivovanosti vSech lidi a jejich

¢innosti, které vykonavaji.

Z urcitého hlediska se potteby d¢€li na:

e Vysoka potreba vykonu — potteba usilovani v dosahovani vykonii a vynikat
a uspesné plnit zadané ukoly.

e Vysoka potieba afilace — jedna se o potiebu spoleCenského kontaktu.

e Vysoka potieba moci — je potieba ovladat ostatni pracovniky, potieba byt

dominantni (9).
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1.2.1 Vysoka potieba vykonu
Pro tento typ lidi je charakteristickd odpovédnost, samostatnost, neustalé piekonavani
prekazek. Tito lidé potiebuji Castou zpétnou vazbu o prubehu jejich prace a plnéni
ukold. Vyhledavaji nadprimérné tézké ukoly s pfiméfenou Urovni rizika. Tato skupina
lidi je soutéziva a rada piekondva svoje kolegy, odménou je jim pocit z dobfe odvedené
prace. Finan¢ni ohodnoceni je pouhym potvrzenim o tom, ze praci vykonali

spravné (3).

1.2.2 Vysoka potieba afilace
Neboli potieba pratelstvi se snazi o budovani a udrzovani mezilidskych vztahti kolem
sebe. Uptednostituje praci v kolektivu, tudiz nemé rad pracovat o samoté. Vhodnym
uplatnénim pro tento typ lidi je prace v socidlnich sluzbach, persondlnich utvarech

nebo ve styku s vefejnosti.

1.2.3 Vysoka poti‘eba moci
Posledni typ lidi s narokem vysoké potfeby je zaméfen na moc. Tihle lidé radi
organizuji a fidi ostatni zaméstnance. Jsou vhodni do manazerskych roli ve spolecnosti.
Avsak musi organizovat a fidit podfizené za ucelem plnéni cilii spole¢nosti. V opacném
pfipadé ztoho vyplyva pouze osobni moc, kterd pravdépodobné vyusti ve spor

v organizaci (3).

1.3 Cty¥i motivaéni typy lidi
Vzhledem k tomu, Ze motivace piisobi na kazdého ¢lovéka jinak, byly stanoveny ctyti
hlavni motivacni typy lidi. Rozd¢€leni téchto typt lidi zobrazuje i obrazek, ktery
se nachazi na konci kapitoly. Kazdy typ ¢lovéka je kombinaci dvou charakteristickych

vlastnosti, které jsou vymezeny na Skale: efektivita — uzite¢nost a dynamika — stabilita.

1.3.1 Objevovatelé
Skupinu objevovatelli nejvice pfitahuje pfijimani novych vyzev a piekonavani
prekéazek. Radi ziskavaji nova data a informace, byvaji netrpélivy a neradi se nechavaji
fidit n€kym jinym. KdyZ objevovatelé piekovavaji piekazky, radi mezi sebou soutézi
a posouvaji vykonnostni limity. Pfi dosdhnuti daného cile hned vyhledavaji dalsi,
na ktery se upnou. Tato skupina vynikda vysokou mirou raciondlni inteligence,

ktera je vhodna pro védeckou a kreativni praci (1).
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1.3.2 Usmérnovatelé
Usmérnovatelé se zamétuji hlavné na efektivitu a radi ovliviwji jiné lidi. Na druhou
stranu se radi sami rozhoduji a usiluji o co nejvétsi svobodu pro sebe. Dobfe vnimaji
vertikélni uspofddani vztahi mezi lidmi. Ve spolecnosti si vytipuji lidi, které mohou
ovladdat a nutnou zbylou cast. K tomu pouzivaji rizn¢ vytvoiené situace, aby mohli

ostatni analyzovat a zafadit do urcité skupiny.

Tito 1idé radi na sebe poutaji pozornost. Zaroven jsou velice vykonni, jelikoZ se neboji
mnohé vykonat, coz ma pozitivni vliv na dosahovani jejich vysledkl. Maji schopnosti
piesvédCovat jiné ve svilj ndzor a prospéch, protoze umi dobie formulovat a ,,prodat*
svoje myslenky. Jsou velice soutézivi a kazdou situaci berou jako vyzvu byt lepsi nez
ostatni (4).
1.3.3 Slad’ovatelé

Kombinaci stability a efektivity ziskavame skupinu slad’ovatel. Ti se ve spolecnosti
zamétuji na vSe kolem lidi. Zamétuji se vice na horizontalni rozmér nez na vertikalni.
Znamena to, Ze pro n€ neni tak dilezité kdo je nadfizeny nebo poditizeny, ale zamétuji
se na spolupracovniky na stejné tdrovni. Jsou spoleCenskou oporou struktury

spole€nosti. Usiluji o dokonalost prostredi, ve kterém pracuji (1).

1.3.4 Zpresnovatelé
Tito lidé jsou zaméfeni na stabilitu a uziteCnost. Mezi jejich silné vlastnosti patii
spolehlivost, pe€livost a pfisnost jak na sebe, tak i na své okoli. Ve svoji praci maji radi
fad a jasné dané ukoly, kterych se drzi a plni je. Pro zpfesiiovatele hraji pravidla
dilezitou roli, jelikoz nemaji radi nepfedvidatelné a neobvyklé chovani. Zamétuji
se tvrd¢ na Cisla a data. V mezilidskych vztazich plisobi spise chladné a svoje emoce
skryvaji. Typickou vlastnosti pro zptesiiovatele je vysokd loajalita ke spolecnosti

a naprosté respektovani nadtizenych (4).

Nasledujici obrazek vyjadiuje vodorovné vztah mezi efektivitou a uzite¢nosti, dale pak
horizontdln¢ vztah mezi dynamicnosti a stabilitou. Kazdy roh obrazku vyjadiuje
kombinaci dvou prvkd a rozdé€luje lidi podle plsobeni motivace na Ctyii popsané

skupiny.
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Motivaéni typ lidi:
OBJEVOVATELE

Motivaéni typ lidi:

USMERNOVATELE Dynamika

Efektivita Uzite¢nost

Motivaéni typ lidi: Stabilita Motivaéni typ lidi:
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE

Obrazek ¢islo 3: Typy motivacniho zaloZeni a odpovidajici motivaéni typy lidi (1)

Autor: vlastni zpracovani

1.4 Motiva¢ni teorie
Existuje mnoho motivacnich teorii, které popisuji uspofadani a provazanost potieb
a motivl lidi. Tyto teorie ovliviiuje i kultura dané zemé, ale pfedev§im osobnost

jednotlivce. Nasledujici kapitola tedy vymezuje sedm riznych motivaénich teorii.

1.4.1 Maslowova hierarchie potieb
Asi nejvétsi vliv na motivovani lidi ma Maslowova hierarchie potfeb. Vychazi
z vnitiniho uspofaddani potfeb. Tuto hierarchii potieb sestavil vroce 1943 Abraham
Maslow. Potteby byly rozdéleny do péti kategorii od zékladnich potieb pieziti k potiebé

vlastni seberealizace (12).

Aby byla uspokojena potieba z vyssiho patra pyramidy, musi byt nejprve uspokojena
potieba z patra o jednu pficku nize — tzn. aby byla uspokojena spoleenskd potieba,
musi byt nejprve uspokojena potieba jistoty. Potfeba jistoty vyzaduje nejprve

uspokojeni fyziologickych potieb (6).
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Fyziologické potieby
Tato skupina je oznacovana i jako hnaci silou ¢lovéka. Jednd se o potiebu spanku, jidla

a piti, tedy o zékladni nezbytnosti pro preziti (12).

Poti‘eba bezpeci a jistota

Druhd slozka teorie se zaméfuje na pocity jistoty a bezpeci. Jednd se o snahu nalézt
spolehlivost a stability v riznych smérech, jako naptiklad jistota zaméstnani a jistého
platu, jistota bydleni, jistota zdravi. Snaha zajistit stabilitu a bezpec¢i pred nezvyklym

a neznamym.

Poti‘eba sounalezitosti (spolecenské potreby)

Do této Casti potieb patii potieby vztahli, At uz to jsou vztahy pratelské, partnerské
nebo piibuzenské. Jedna se o touhu nékam patiit a byt nééi soucasti. Je to tedy
spolecensky zivot, ktery se snazi chranit clovéka pfed negativnimi emocemi jako

je uzkost a samota (10).

Potieba uznani
Predposledni  kategorie pyramidy se zabyvd ohodnocenim, jak vlastnim
(sebehodnoceni), tak i od jinych lidi. Mezi uznéni patii naptiklad touha po: nezdvislosti,

rovnosti, sile, uspéchu, svobode, reputaci, prestizi, pozornosti, diilezitosti, oblibenosti.

Potieba seberealizace

Vrchol pyramidy potieb tvofi seberealizace. Ta vyplyva z ptedpokladi naSich tuzeb
a prani. Snaha se realizovat v oblastech, ve kterych ma dany jedinec néjaky potencial.
OvSem 1 pro tuto kategorii plati podminka ptedchoziho uspokojeni potieb uznani,

spoleCenskych potieb, potieb jistoty a v prvé fade fyziologickych potieb (12).
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Potieba seberealizace

Potieba uznani

Potieba sounalezitosti

Potieba jistoty, bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek cislo 4: Maslowova pyramida potieb (13)

Autor: vlastni zpracovani

1.4.2 Aldferferiv modifikovany model hierarchie potieb
(teorie ERG)
Teorie vytvofena Claytnem Paulem Alderferem rozdé€luje potieby do tii skupin. Nazev

je vytvoren prvnim pismenem anglického slova dané kategorie.

Existencni potieby — ( E — Existency)
Sem patii potifeby zabyvajici se rovnovahou organizmu pomoci materialnich slozek —

mzda, jistota zaméestnani (5).

Vztahové potieby (R — Relatedness)
Tato skupina feSi potieby vztahi, které jsou zavislé na sdileni a vzajemnosti,

tedy pratelstvi, rodinné vztahy, vzajemné pochopeni.

Ristové potireby (G — Growth)
Do posledni kategorie spada vnitini rst ¢lov€ka, seberealizace, potteba se vyvijet.

Vse zavisi na prilezitostech k rtstu (5).

Primka potieb

Alderfer tvrdi, Ze nejprve se uspokojuji potieby nizs§i urovné, potom vyssi urovne.
Zaroven vsak tvrdi, ze se jedna spi$ o pfimku nez o hierarchii, jelikoz, ve stejnou chvili
1ze uspokojit vice potteb. Naopak miZe nastat frustracné — regresni proces, kdy piimka

klesa dolu (3).
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1.4.3 Herzbergova teorie motivace a hygieny
Je to teorie vytvofena Frederickem Herzbergem na zaklad€ faktord spokojenosti
a nespokojenosti. Teorie byla testovana v primyslnych a Ucetnich firmach. Byla
prokdzana vazba mezi faktory motivace a spokojenosti. Faktory jako jsou plnéni cild,
uznani, odpovédnost a prace samotnd. Tyto faktory nazyva Herzberg jako motivatory.
Motivatory tedy ovliviiuji spokojenost, avSak jejich absence nemusi vést

k nespokojenosti.

Na druh¢ stran¢ jsou to faktory hygieny. Pod nimi si mizeme pfedstavit politiku
spolecnosti, plat, administrativu, dobré vztahy s nadfizenymi i s ostatnimi pracovniky.
Faktory hygieny funguji pfesné naopak nez motivatory. Jejich negativni vliv nebo jejich
nedostatek vede k nespokojenosti. Zatimco pozitivni vliv nebo dostatek nevede

ke spokojenosti (14).

Na zékladé této teorie je vidét, ze faktory motivace a hygieny nemohou byt oddéleny.
Samotna teorie ma vliv na vysokou hodnotu z pohledu fizeni lidi, protoze vymezuje

faktory, které nejvice plisobi na motivaci a spokojenost zaméstnanct (6).

1.4.4 McClellandova motivacni teorie Gspéchu
Teorie zalozené na zdklad¢é vztahu mezi hladem a mirou; jak moc pocit hladu ovliviiuje

mysleni jedince. Vytvofil ¢tyfi kategorie:

e Motiv uspéchu,
e Motiv moci,
e Motivy sdruzovani,

e Motiv vyvarovani se.

Vysledky jednotliveil se lisi, a tim se jedinci rozdé€luji do skupin, pro co jsou predurceni

nebo pro co maji nejvétsi potencidl (3).
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1.4.5 Teorie vyztuZeni
Jedna se o teorii, kterd se zaméiuje na to, jak odmeény a tresty ovliviiuji chovani lidi
ve spolecnosti. Zakladatelem teorie je B. F. Skinner, ktery se zabyval procesem utvareni
chovani a jeho modifikaci. Teorie poukazuje na to, ze pokud je c¢lovék odménén
za urCité chovani, tak potom toto chovani zopakuje. Reakce funguje i obracen¢.

Pokud je ¢lovek za Cinnost potrestan, pravdépodobné ¢innost nezopakuje.

Cim cast€ji jsou vyuzivany odmény a tresty v zavislosti na chovani, tim castéji se stava

chovani automatické i bez ohledu na tyto procesy usmérnovani (15).

1.4.6 Teorie pracovni motivace
Lid¢ si urcuji rozdilné cile, ze kterych vyplyvaji i rizné potieby a tim i1 rizné zpiisoby
jejich uspokojeni. Ztoho je jasné, ze nemuze vSem vyhovovat stejny pfistup

motivovani. Z psychologického hlediska se motivace déli na dvé skupiny:
a) Instrinsické motivy — konkrétné:

e Potreba c¢innosti vitbec (zbavit se ,,nadbytecné energie“),
e Potreba kontaktu s druhymi lidmi,

e Potreba vykonu,

e Touha po moci,

e Potreba smyslu Zivota a seberealizace.
b) Extrinsické motivy — konkrétné:

e Potreba penez,

e Potreba jistoty,

e Potreba potvrzeni viastni duleZitosti,
e Potreba socialnich kontaktu,

e Potreba sounalezZitosti (5, strana 26).
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1.4.7 Vroomova teorie o¢ekavani

Teorie zalozena na tfech stézejnich faktorech: prosttedky, valence, ocekavani.

Prostiedky

Ty tvoii dvé irovné:

Vystupy prvni urovné — maji vazbu k vykonu; porovnavaji mnozstvi vykonii nebo jejich

urovne.

Vystupy druhé irovné — maji vazbu k pottebam. Lidé jsou odménéni za to, co vykonali,

ne za snahu. Odviji se od aktualniho vykonu.

Prostfedky mezi prvni a druhou Uurovni jsou propojeny a mohou nabyvat

hodnot <-1;1> (3).

Valence
Jedna se o stupenn atraktivity pro daného jedince. Méni se Clovék od cloveka,
protoZe zahrnuje individualni potfeby a vnimani. K dosaZeni vysoké motivace u valence

je nutna dostate¢né vysokd odmeéna, kterd vyusti v pozadovany vykon (6).

Ocekavani

Jednd se o formu chovani, ktera je ovlivnéna preferenci daného vystupu a také
pravdépodobnosti jejiho dosazeni. Stupent pravdépodobnosti dosazeni se da zvySovat
a rozvijet. Totiz hodnota ocekdvani nabyva hodnot od nuly do jedné.

Nula = nedosazitelné, jedna = jistota dosazeni vystupu.

Sila motivace
Je vysledkem kombinace valence a ocekavani. Vysledek vypovida o formé chovani

k dosazeni vystupu. D4 se vypocitat jako:
M =3YVx0

M — velikost (mira) motivace jedince

>V — soucet vSech valenci

O —ssila ocekavani dosazeni vystupt
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Logicky vyplyva, Ze pokud je valence nebo ocekdvani 0, celkovd motivace k danému

vystupu je také nulova (3).

1.5 Pracovni spokojenost
Spokojenost cloveka je definovana jako mira vypotfaddni se s zivotnimi okolnostmi.
Vyznamnym aspektem této spokojenosti je pravé pracovni spokojenost. Kazdy ¢lovek
ji vnima jinak a je tedy individualni a subjektivni. Spokojenost ovliviiuji predevsim

emoce, potieby, hodnoty a nazory.

Podle Neubergera a Allerbeckové patii k hlavnim ukazatelim pracovni spokojenosti

tyto socialné-psychologické prvky:

e Kolegove,

e Nadrizeny/nadrizeni,

e Pracovni napli/cinnost,
e Pracovni podminky,

e Organizace a jeji vedeni,
e  Moznosti mého vyvoje,

e Plat

e Pracovni doba,

e Jistota pracovniho mista (5 strana 34-35).

Pracovni spokojenost je tedy vysledkem mnoha faktorti, které v zavéru zobrazuji
skutecnou spokojenost. Mezi hlavni faktory patifi mordlka, mentalita jedince
a psychologickd povaha clovéka. Na druhé strané je i tato spokojenost ovlivnéna
slovnim hodnocenim. Propojenim téchto dvou stran vznika ramec urc¢eny k modelovani.

Pracovni spokojenost nemuze byt métena u kazdého ¢lovéka stejné (16).

Kazda ze slozek ptsobi na ¢lovéka rtizné s jinou vnimanou hodnotou. Na zakladé
individudlnich preferenci si kazdy utvafi svoje pracovni postoje. Pracovni spokojenost

je posilovana témito faktory:

e Pruhlednad organizacni a personalni politika,

o Jasné a primérené urcené cile viastni prdce,
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® Riiznoroda prace,

o  Moznosti viastni kontroly nad svoji praci, tzn. vétsi autonomie,
o Prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pri prdci,
e Oceneni prace a socialni pozice v organizaci a ve skupine,

e [Financni ohodnoceni,

o  Optimalni spoluprdce a mezilidskeé vztahy,

e Bezpecnost vvkondvané prace.
Na druhé strané jsou faktory oslabujici pracovni spokojenost:

e Prevaha nepredvidatelnych viivit na praci,

e Cusovy stres,

e Pracovni zatez,

e Nerealné pracovni naroky,

e Socialni ,,nepohoda” na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky
a nadrizenymi,

e Nedostatek casu na osobni a rodinny Zivot,

e Psychosomatické diisledky prace (5, strana 36).

1.5.1 Vztah motivace, vykonu a spokojenosti
Pracovni spokojenost je podstatnou soucasti fizeni lidskych zdroji. Na zakladé studie
byla potvrzena korelace mezi vykonem a spokojenosti. Predpokladalo se, Ze zvySenim

pracovni spokojenosti se zvysi 1 pracovni vykon (6).

V soucCasné dobé by se zaméstnavatelé neméli zaméfovat pouze na spokojenost
pracovnikli, ale 1 na vykon samotny. Lze podpofit i opacny pfistup k motivaci
pracovniho vykon. A to, Ze vysokd vykonnost jedince vede ke spokojenosti s vlastnim

vykonem, ktery je nasledné¢ odménén, coz vyvola dalsi spokojenost.
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Styl vedeni, skupinové Schopnosti

normy, fizeni lidskych zdroji a dovednosti
Incvlwldua].l'n ——>[Motivace| ——=| Usili |——=| V¥kon |—> _C?ch’nenei ....|T7=|Spokojenost
potieby a cile (vnitini, vnéjsi)
Valence o&ekavani Technologické Vnimand spravedlnost
odmén podpiirné sluzby odmén

Obrazek dislo 5: Vztah motivace, vykonu a spokojenosti (17)

Nasledujici schéma ukazuje vztah mezi motivaci, vykonem a spokojenosti. V levé ¢asti
obrazku jsou osobni cile a potieby, které urcuji hnaci silu a motivaci k vykonu.
To ptechazi v motivaci, kterd je ovlivnéna stylem vedeni, normami ve spolecnosti
a personalistikou. Nasledné usili pfechazi ve vykon za pomoci zkusenosti a dovednosti
pracovnika spolu s technologickou podporou. Dale pracovni spokojenost ovliviiuji
vnitini a vnéj§i odmeny. Posledni slozkou je vniméni spravedlnosti odmén za vykon.
To vSe usti v pracovni spokojenost ¢i nespokojenost. Z posledniho rdmecku se vraci
Sipka zpét na zacatek, jelikoz se jednd o neustdle se opakujici proces plnéni cili

a motivace (17).

1.5.2 Odchod pracovniki
Podle Brahama existuje Sest hlavnich divodi odchodu kvalitnich zaméstnanci

ze spolecnosti:

1. Nevnimaji zadné spojeni mezi svym vykonem a odménou,

2. Nevnimaji pfilezitost k pracovnimu rustu,

3. Nevidi svoji praci jako diilezitou nebo pfinosnou a nejsou oceniovani ostatnimi,
4. Nedostatek pfilezitosti k vyuZzivani jejich talentu,

5. Nerealisticka ocekavani nebo neptesna predstava jejich ocekavani,

6. Netolerance nadtizené¢ho/nadiizenych nebo pracovniho prostredi (18, strana 15-17).
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1.6 Hodnoceni pracovniki a fizeni pracovniho vykonu
Jedna se o komplexni pfistup ovliviiovani pracovnikili, jejich pracovniho vykont,
chovani nebo rozvoje pracovni schopnosti. Je to i snaha systematického procesu
o neustalé zlepSovani pracovniho vykonu. Spolecnosti se soustfedi na spolecny cil,
¢imZ vede jedince a tymy k co nejlepSim kratkodobym nebo dlouhodobym vysledkiim.
Tento proces zahrnuje Skoleni, vzd€lavani, sledovani jejich vykond, motivovani

a zpétnou vazbu (11).

Jedna se o nastroj, ktery zohledniuje pozadavky, sloZitost a narocnost prace jednotlivych
pracovnikil. SlouZi k ocenéni prace a stanoveni jeji hodnoty. V Zenevé bylo v roce 1950

schvaleno schéma Sesti skupin pozadavku prace:

1. Odborné znalosti (duSevni pozadavky),
Odborné znalosti (t€lesné poZzadavky),
Z4atéz (dusevni naroky),

Z4téz (télesné naroky),

Odpovédnost,

A

Pracovni podminky.
Vysledek je nasledné zpracovan a vyhodnocen v krocich nasleduji metody:

I. Shromazdeni informaci o pracovnim misté — data ziskana z popisu mista vykonu
prace.

Il. Vyber faktoru k urceni hodnoty riiznych praci — pracovni podminky, znalost,
odpovédnost,...

1. Vyber a pouziti metody hodnoceni - kvantitativni hodnoceni, sumarni popis,

princip pofadi,... (3, strana 233).
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Nasledujici obrazek zobrazuje provazanost motivovanosti pracovnika a pracovniho

vykonu.

Dohoda o pracovnim vykonu, vzdélavani a
rozvoji pracovnika

Y
Motivyjici vedeni a poskytovani zpétné vazby
k vykonu pracovnika

Y

Pracovni vykon pracovnika v daném obdobi a
jeho sledovani

Y

Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu
pracovnika

Odmeénovani pracovnika - Rizeni kariéry pracovnika

Obrizek &islo 6: Rizeni pracovniho vykonu (19)
Autor: vlastni zpracovani
Rizeni pracovniho vykonu
Podle Urbana jsou zékladni funkce cilt:

o Udavani smeru — cile organizace rozdéleny do dilcich cilu,
e Stanoveni dosazeného,
o Definovani ukolii jednotlivcii,

e  Motivovani pracovnikit (20, strana 116).

1.7 Komunikace ve spole¢nosti
Komunikace je nezbytnou slozkou v jakémkoli prostfedi. V nasledujici kapitole bude

pojem vymezen, rozdélen a nasledné objasnéna i jeji dilezitost ve spolecnosti.
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Komunikace je zaloZena na sdileni informaci z jedné strany a pfijimani informaci
ze strany druhé. Pokud alespon jedna ze stran nefunguje, dochazi ke komplikacim,

které mohou vést i k vétSim problémtim.

Metodami vyjadfovani komunikace jsou slozky verbélni a neverbalni. Do verbalni ¢asti
patfi fe€, psany text a to 1 za pomoci audiovizudlnich pomicek a riznych

technologickych prostiedki (21).

Konkrétné se jednad zapojeni pracovnikli pomoci konzultaci, podnikové meetingy
nebo osobni rozhovory. Naopak neverbalni komunikace zahrnuje sdileni informaci

pomoci intranetu, podnikovych novin a ¢asopist, obézniki, nastének, videi (2).

Druhd slozka komunikace je neverbalni, coz znamend, ze neni vyjadfovana slovy,

ale ptisobi soucasné pfi projevu verbalni komunikace. Ma mnoho podob, jako:

1. Vyrazy obliceje
Tvofi podstatnou cast neverbalni komunikace. Z vyrazii dokazeme cist aktudlni pocity
a nalady pfi sdé€lovani informaci. Jednd se o prvni véc, kterou vidime, pfed zacatkem

komunikace. Tyto vyrazy se li§i mezi svétovymi kulturami.

2. Gesta
Jednda se o zdmérné pohyby ptedevSim rukou, které pouzivame pii komunikaci,
nejcastéji pfi popisovani ruznych véci nebo pifi komunikaci beze slov. Spousta gest

je spjata s kulturou, jina gesta délame jiz podvédomé a automaticky.

3. Paralingvistika
Tato ¢ast neverbalni komunikace zahrnuje prvky doprovazejici samotny projev. Jedna
se tak o hlasitost, silu a ton hlasu, emoce v hlasu, plynulost projevu, chyby

v projevu (23).
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4. Re¢ a postoj téla
Dalsi slozkou je fe¢ a postoj téla. Vychazi z polohy téla jedince, o némz prozrazuje

jeho pocity jako je stupen nervozity nebo sebejistoty.

5. Proxemika
Jednda se o osobni prostor a vzdalenost mezi komunikujicimi. Proxemika je ovlivnéna

i kulturou zemi, a proto se vzdalenosti komunikujicich casto lisi.

6. O¢ni kontakt
O¢ni kontakt ptedstavuje velmi vyznamnou slozku neverbalni komunikace. Oc¢i totiz
prozrazuji mnohé. Zprostiedkovavaji emoce k ptijemci. Naptiklad uhybani pohledem

je znamkou 1zi (24).

7. Haptika
Sedmym typem neverbalni komunikace je haptika neboli komunikace dotykem. Skrz
ni jednotlivci projevuji emoce. Zeny pouzivaji dotek k vyjadieni starosti a péée, muzi

ji vyuzivaji k prosazeni moci a ke kontrole ostatnich.

8. Vzhled
Velmi vyuzivany druh komunikace. Vzhled urcuje, jaky si na ¢lovéka udé€late ,,prvni

dojem®. Vzhled je ovlivnén stylem oblecenim, barvami, i¢esem, u Zen licenim.

9. Predméty

Predméty a pomucky dokresluji obsah sdéleni. Piikladem mohou byt policejni
nebo vojenské uniformy, Iékaiské a védecké plaste; véci, které automaticky zaradite
podle prvniho pohledu, a vyvolaji u vas konkrétni emoce s nimi spjatymi. Zde je to

konkrétn€ pocit (ne)bezpeci, dilezitosti a divéryhodnosti (23).

1.7.1 Diilezitost komunikace
Komunikace ve spole¢nosti je nezbytnou soucdsti mezi nadiizenymi a podiizenymi,
ale 1 mezi pozicemi na stejnych urovnich. Komunikace je dtlezita z téchto nasledujicich

davodu:
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e Pomah4 manaZerim chapat obavy zaméstnancti,

e Pomah4 manaZerim k propojeni a dosazeni hodnot pro zaméstnance,

e Miuze zachytit potencidlni problémy,

e Poskytuje manaZerim mozna feSeni problémi,

e Pomaha manazerim s rozhodovanim,

e Dodavd zaméstnancim motivaci pii podileni se na utvafeni rozhodnuti
budoucich akei,

e Zprostitedkovava zpétnou vazbu vedeni a zprostiedkovava napady na navrhy

na zlepSeni od zaméstnanct (21).

1.8 Formy hodnoceni
Hlavnim cilem hodnoceni pracovniki je motivace, koordinace a kontrola zadané prace.
Hodnoceni se zamé&fuje na kvalitu i kvantitu plnéni tkold, ¢imz je poskytovana zpétna

vazba zaméstnanci i dané spolecnosti.

Informace o vykonu vytvafi podnéty pro zavedeni opatieni pro neustalé zlepSovani
pracovnich procesi. Vysledky hodnoceni zachycuji udaje nejen o vysledcich ale i o
nakladech i o pracovnich podminkach na pracovisti. Pracovnik mize byt hodnocen

dvéma zplisoby — formaln¢ nebo neformalné.

Formalni hodnoceni
Vychazi z konkrétnich vysledkti jedince. Je zaloZzené na pravidelnosti hodnoceni.

Pro zachovani efektivnosti hodnoceni, musi byt provadéno systematicky.
Neformalni hodnoceni

Druhy typ hodnoceni je provadén piilezitostné a v prubéhu provadéni pracovniho

vykonu. Vysledky neformalniho hodnoceni se nikde neukladaji (25).
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Roli hodnotitele mize zastavat:

e Primy nadrizeny — nejvhodngj$i osoba pro hodnoceni podiizeného; vytvari
zaveéry ze sbéru dat o pracovnikovi a zarovenn doporucuje zmény vychazejici
z hodnoceni,

e Nadrizeny bezprostiedné nadrizeného — provadi hodnoceni; mize hodnoceni
overovat 1 schvalovat,

e Pracovnik personalniho utvaru — vyuziva se, je-li potieba hodnoceni pracovnika
a jeho pfimy nadfizeny neni k dispozici; nebo kdyZz hodnoceni je tvoieno
za jinym ucelem naptiklad pro ptidéleni novych ukold pracovnikiim nebo pro
jejich rozvoj,

e Nezavisly externi hodnotitel — tento ¢lovék neni pracovnikem firmy a nema
zadny pracovni vztah s hodnocenym, miZe provadét hodnoceni i jinych aspekti
nez je vykon, naptiklad chovani nebo potencial,

e Zdkaznik — ten, mize hodnotit zamé&stnance, se kterymi piijde do kontaktu
pomoci papirové nebo elektronické zpétné vazby,

e Spolupracovnik nebo skupina spolupracovnikii — nebyva Casto vyuzivané, avSak
byva spolehlivé,

e Hodnoceni podrizenym — nemusi byt objektivni, malo vyuZzivané, pokud ano,
mélo by byt anonymni,

o Sebehodnoceni — jednd se o sebereflexi zaméstnance, dava pohled na stejnou véc

z jiného thlu pohledu (3).

1.8.1 Metody ohodnoceni prace
Metoda bodového hodnoceni
Metoda zaloZzena na hodnoceni béznych faktorii, které jsou typické pro danou praci
nebo dany obor. Nakonec soucet bodii udava hodnotu vykonané prace. Metoda
se nevyuziva pfi hodnoceni vlastnik spole¢nosti. Hlavnimi faktory hodnoceni jsou
vztahy, zodpovédnost, dovednost/schopnosti. Tyto kategorie se déale de€li na mensi

skupiny pro leh¢i ohodnotitelnost (22).
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Nasledujici graf zobrazuje konkrétni rozdéleni faktorti hodnoceni. Hodnoceni se sklada
zdvou pétin z dovednosti, zdvou pétin ze zodpovédnosti a jednu pétinu tvori
mezilidské vztahy. Dohromady musi byt soucet 100 %. Procenta jednotlivych kategorii

faktort se mohou liit v zavislosti dulezitosti pro vykonavanou praci.

Modra ¢ast predstavuje zodpovédnost
Zelena Cast predstavuje mezilidské vztahy

Cervena cast predstavuje dovednosti

Metoda bodového hodnoceni

B Volnost

O Autorita

B Mezilidské vztahy
B Schoponost

E Rozmanitost

B Vzdélani

Graf ¢islo 1: Metoda bodového hodnoceni (6)

Autor: vlastni zpracovani
Metoda srovnavani faktoru

Smyslem metody je ohodnoceni ,pracovnich klich“ s ostatnimi ,kli¢i“. V podstaté
se jednd o porovndvani praci se stejnou zodpovédnosti, potfebnymi dovednostmi
k vykonéavani a potfebnym usilim. Tyto prace se hodnoti v rdmci organizace. DalSim
krokem je urceni platby za jednotlivé ,klice*. Nevyhodou této metody je komplexnost

a odpor zaméstnanct (6).
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Metoda Kklasifikace podle tiidy

Ttidy jsou vytvofeny a jsou ohodnoceny pevné podle zodpovédnosti, zkuSenosti,
vzdélani potfebné k praci, poctu odpracovanych let ve spolecnosti,... Opét vzhledem
k diillezitosti a zaméieni spolecnosti nebo oboru. Nejvice se systém pouziva ve statni

spravé. NEkdy je systém oznacovan za tabulkové placena mista.
Metoda hodnoceni podle vztahu prace k vykonu

V posledni metod¢ se hodnoti vztah hodnoty prace k celkovému vykonu. Vzhledem
k obtiznosti hodnoceni praci, které probihaji zaroven, se vyuziva srovnavani riznych
typil praci pro usnadnéni hodnoceni. Nevyhodou je stanoveni hodnoty prace. Muze byt
stanoveno priliS subjektivné a nemusi odpovidat piednostem spolecnosti.

Proto hodnoceni prace by mélo prodiskutovat vice lidi nezavisle na sob¢ (6).

1.8.2 Odménovani
Jedna se o jednu z nejpodstatnéjSich ¢innosti personalni oblasti. Je v centru pozornosti

jak zaméstnancd, tak i zaméstnavatell. Odmeénovani plni mnoho tkolt, jako naptiklad:

e Odménuje pracovniky za jejich usili a dosazené vysledky,

e Laka nové kvalifikované uchazece,

e UdrZzuje potfebné zaméstnance,

e Pomaha udrzet konkurenceschopnost na trhu v oboru ¢innosti,
e Motivuje pracovniky k vykonlim,

e Stimuluje pracovniky ke zlepSovani kvalifikaci (3).

PiliFe systému odménovani
Pilite slouzi k tomu, aby vytvofili mzdovy systém spolecnosti. Zaroven zajist'uji
konkurenci schopnost v odménovani. Byly definovany ctyfi pilife odménovani. Jsou to:
e Strategickd analyza spolecnosti,
e Hodnoceni mzdy u konkurence pomoci priizkumii,
e Propojeni struktury praci s externimi mzdami,

e  Formulace mzdové politiky spolecnosti (26, strana 73).
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1.8.3 Mzdovy systém firmy
Hlavni podstatou mzdového systému je urCit vysSi mzdy za vykonanou praci,
kterd odpovidd mzdové politice spole¢nosti. Zaméstnanci pfijimaji slozky hmotného
a nehmotného charakteru, ¢imz zvySuji svoji spokojenost, av§ak neni prokdzan pfimy
vztah mzdového systému na vykon zaméstnance. Tedy vyssi plat nemusi neznamenat
vys$S§i vykon. Vztah mezi platem a vykonem ovliviiuje vice faktori predevSim
organizace prace. Tento problém se da feSit vytvoirenim stimull s vlastni strukturou

motivil pro jednotlivé zaméstnance (26).

Mzda miize byt vyplacena v penézni form¢ nebo v nepenézni — naturdlni formé. Mzda
je stanovena pomoci diferenciace objektivnich rozdili. Zde vznika problém mzdové
spravedlnosti. Aby byla prace spravedlivé ohodnocena, musi byt hodnocena
subjektivné. Spravedlnost je nutnou podminkou pro vlastni stimulaci i pro mezilidské

vztahy na pracoviStich. Mzdovy systém se tedy sklada z faktort:

e Pracovni funkce v podniku — ohodnoceni c¢innosti vzhledem k vlastnostem,
dovednostem a znalostem,

o ysledek prace a pracovniho chovani —hodnoti plnéni pracovnich ukont,

e Mimoradné okolnosti prdace — nepravidelné poZzadavky na pracovnika,
které nejsou béZnou soucasti pracovni naplné (zména pracovni doby, zména
pracovniho prostiedi),

e Situace na trhu prace — trh prace ovliviiuje mzdovou politiku pomoci nabidky

a poptavky v dané oblasti (3).

1.8.4 Vyznam mzdy v chovani zaméstnance
Chovani zaméstnancii je tvofeno zakladnimi faktory a ucinnosti motivace mzdového
systému podniku. RozliSujeme dva typy ptisobeni:
e Kratkodoby hmotny zajem — pusobi ve vlastnim zdjmu pracovnika,
e Dlouhodoby hmotny zdajem — pusobi ve vztahu ke spolecnosti a ovliviiuje kvalitu
vykonu pracovnika (26).
Za standardni mzdu se ocekava standardni vykon. Pokud je mzda niz8i nez standard

a vykon standardni, vznikd niz§i produktivita a stagnace prace. Stejn¢ tomu
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je 1 vopacném piipad€. V obou piipadech tedy dochazi ke ztrat¢ pro firmu. Proto

je nutné zvolit dobfe mzdovou politiku spolecnosti (26).

Vysledkem nadprimérného vykonu muze byt:
e Povyseni,
o Delegovani vyssich pravomoci,
e Profesni, kariérni nebo osobni rozvoj,

o ZvySeni mzdy.

Naopak podprimérny vykon miize vyvolat:
e Zjisteni a odstranéni pricin,
o Premisténi,
o SniZeni mzdy,
e Zavedenim aktivit ke zvySeni vykonu,

e Propusténim (26, strana 73).

1.9 Mzda

Termin mzda oznacuje odménu za vykonanou praci v pracovnim pomeéru. Jednd se o
pené¢zni odménu. Odména za praci miZze nabyvat i naturdlni podoby. Vznikem
pracovniho poméru nevznika automaticky narok na mzdu, mzdu Ize narokovat az po

vykonani prace pro zaméstnavatele.

1.9.1 Naturalni mzda
Cast odmény za praci mize byt vyplaceno jako naturalni mzda. Jedna se o odménu
ve form¢ vyrobkl, vykonl nebo sluzeb, které poskytuje zaméstnavatel. K vyplaté
odmény v naturdlni podobé musi byt pisemny souhlas zaméstnance, kterému je
tato odména vyplacena. Naturalni vyplata musi odpovidat cené, které odpovidaji
srovnatelnym cenam za poskytované vyrobky, vykony a sluzby. Za naturadlni mzdu

se povazuje 1 poskytnuti vyrobku se slevou, konkrétné rozdil ceny pied a po slevé (28).
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Zaroven nelze vyplatit mzdu pouze v naturadliich, ale ¢ast mzdy musi odpovidat
minimalni mzd¢, kterd musi byt vyplacena v penézich. V souladu se zakonem nelze

vyplacet naturalni mzdu ve formé jakychkoliv lihovin nebo v navykovych latkach.

1.9.2 Minimalni mzda
Jedna se o minimdlni pfipustnou hranici odmény za vykonanou praci. Pfi dodrzeni
vSech stanovenych povinnosti ve smlouvé mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem
naleZi minimalni mzda kazdému pracovnikovu bez ohledu na vykon nebo kvalitu jim

vykonané prace, nezohlediiuje se ani druh prace (28).

Vyse minimdlni mzdy je stanovena vladou mési¢ni Castkou a zaroven prepoctena
na hodinovou mzdu z divodu riznych druhtt mezd. V soucasné dobé€ je minimalni mzda
stanovena na 14 600 K¢ za plny meési¢ni uvazek. Pfi stanoveni hodinové mzdy
vychazime z bézného 40-ti hodinového uvazky za tyden, hodinovd mzda je tedy

91.25 K¢/hodinu (29).

Minimalni mzda se zvySuje a upravuje, a to podle Grovné a sily ristu ekonomiky v dané

zemi. Tato mzda je ovlivnéna i inflaci a inflacni spiralou.

Nasledujici graf vyjadfuje vyvoj miniméalni mzdy v Ceské republice za poslednich

30 let.
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Vyvoj minimalni mzdy v Ceské republice v K¢
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Graf ¢islo 2: Vyvoj minimalni mzdy v CR (30)
Doplatek do vySe minimalni mzdy
Pokud mzda za vykon nedosahne za b&znych podminek minimalni mzdy za kalendarni
mésic, je zaméstnavatel ze zdkona povinen doplatit rozdil do vySe minimalni mzdy a to
v pripadé zavinéné i nezavinéné snizené produktivity prace. Tento doplatek se vztahuje

1 na ukolovou mzdu.

Do nedosazené vyse minimalni mzdy se nezahrnuje prace prescas, prace o vikendech,
ve svatky, prace v noci nebo prispévek za ztizené pracovni prostiedi. Stejn¢ tak na tuto
vy$i nema vliv cestovni nahrada, pfiplatek za pracovni pohotovost, odstupné

nebo ndhrada mzdy (31).

Funkce minimalni mzdy

Minimalni mzda je v praxi vyuzivand dvémi zakladnimi funkcemi:
Socialne — ochrannd funkce — smyslem této funkce je zajiSténi skromné Urovné

na pokryti potieb a spolecenskych kontaktli. Zaroven zajistuje zdkladni rovnost na trhu

prace.
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Ekonomicko - kriterialni funkce — tato funkce predstavuje motivaci obcanli vykonavat
praci, predevSim pro osoby s niz$i zivotni Grovni. Na druhé strané udavd minimalni

hranici nakladi zaméstnavatell na pracovni kapital (32).

1.9.3 Ochrana mzdy
Ochrana mzdy stanovuje minimalni vy$i mzdovych podminek. Jsou stanoveny piedpisy,
které zajistuji minimalni vysi jednotlivych slozek mzdy. Tyto ptedpisy chrani
zameéstnance vici zaméstnavatelim, ktefi jsou povinni tuto minimalni mzdu poskytovat

vzdy za vykonanou praci.

Zakonna ustanoveni chranici minimalni mzdu:
o  Ustanoveni o vysi minimalni mzde,
o Ustanoveni o minimalnich mzdovych tarifech,
o Ustanoveni o minimalnim rozsahu a minimalni vyse priplatkii,

e Ustanoveni o minimdalni vysi odmény za pracovni pohotovost.

Ochrana splatné mzdy
Jednda se o ochranu ve smyslu neopravnénych srazek ze mzdy zaméstnavatelem
nebo tfeti osobou. Pravni Gpravy vymezuji:

e  Ochranu mzdy pred neopravnénymi srazkami,

o  Ochranu splatné mzdy pri jeji vyplaté (28, strana 263).

Minimalni mzdové tarify
Mzdové tarify neboli zakonné ptiplatky a doplatky chrani vys$i minimalni mzdy a jeji
jednotlivé slozky. Tarify jsou stanoveny podle slozitosti, odpoveédnosti a naro¢nosti
vykonu. Tarifové sazby jsou stanoveny vladou a tykaji se nasledujicich slozek:

o Priplatek za prescas, pokud za nej neni cerpano nahradni volno,

e Mzda a nahrada mzdy za praci ve svatek,

e  Mzdové zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostredi,

e Mzda za praci v noci (28, strana 266).
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1.9.4 Druhy mzdy

Mzda ma né€kolik druhti, mezi zékladni druhy patfi:

1. Mzda za jednotku
Prvnim druhem mzdy je mzda za jednotku. Tento typ mzdy je vyplacen podle
odpracovanych jednotek nejcastéji kust. Je stanovena cena za hotovy kus, ktera je pak

vynasobena poctem hotovych kust. Nékdy se oznacuje jako ukolova mzda.

2. Hodinova mzda

Druhym typem mzdy je hodinova mzda. Jednd se asi o nejjednodussi a nejbéznéji
pouzivany typ mzdy. Pracovnik je placen za hodinovy vykon svoji prace, bez ohledu
na vysledek. Nevyhodou je prace nizka motivace ke zvySeni produktivity

nebo efektivity (33).

3. Podilova mzda

Podilovda mzda je forma mzdy, kdy odménova slozka mzdy zéavisi na zisku
nebo mnozstvi prodeje. Jejim ukolem je vyvolat u svych zaméstnanci zijem
o spolecnosti a zvysit tim 1 jejich produktivitu. Odmény jsou vyplaceny v penéznich
jednotkach nebo v podilech na firmé. Tyto podily vSak mohou byt ohroZzeny

pii nedostatecnych ziscich spolec¢nosti (28).

4. Mzda zaloZena na spropitném

Poslednim typem mzdy je ,tipped“ mzda neboli mzda zaloZzena na spropitném.
Zaméstnavatel je povinen zaméstnancim vyplatit minimalni mzdu a zbytek mzdy
je vyplacen ve formé spropitného. Jednd se o praci ve sluzbach predevSim
v pohostinstvich, restauracich a barech. V nékterych zemich je spropitné automaticky

placeno jako procentudlni podil z celkové ¢astky utraty (34).

Mzda ma podoby riznych typl a slozek, avSak zalezi vZdy na pracovni smlouvé,
ve kterém je vymezen druh mzdy. Mlze mit podobu jednoho z vyjmenovanych typt
mzdy, kombinaci typt nebo mzdu zaloZenou na jiném zplsobu odménovani. Muze

zalezet 1 na oboru ¢innosti a na pfedmétu podnikéni.
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1.9.5 Sménny provoz
Bézna pracovni doba jednosménného provozu je 40 hodin tydné. Tato doba
je stanovena zdkonikem prace. Existuji situace, kdy za stejnou mzdu je odvedena prace

v niz§im ¢asovém rozsahu. Tyto ptipady jsou:

a) Price ve dvousménném provozu, kdy tydenni pracovni doba je stanovena
na 38,75 hodin,

b) Prace ve tfisménném provozu, kdy tydenni pracovni doba je stanovena na 37,5 hodin,
c) Prace v dolech a podzemi pii t€zbé rud a nerudnych surovin; prace v podzemi

za ucelem geologického vyzkumu; zde je stanovena také 37,5 hodinovy provoz (35).

Tydenni pracovni doba mize byt sjedndna i na niZsi pracovni uvazek, avSak za niz$i

mzdové ohodnoceni pracovnikii. Tyto podminky jsou uvedeny v pracovni smlouvé.

1.9.6 Prace v noci
Prace v noci je podle zdkoniku prace definovana jako prace mezi 22 hodinou vecer
a 6 hodinou rdno. Za nocni praci ndlezi zaméstnanci podle zdkona piispévek za kazdou
odpracovanou hodinu v noci. Celd sména nemusi probihat ve vymezeny cas, staci,

kdyz ¢ast smény pracovnika zasahuje do prace v noci (36).

1.10 Zaméstnanecké benefity
VsouCasné dobé neni mozné vytvofit nebo nabizet pracovni misto
bez zaméstnaneckych benefiti. Pokud jsou dobfe nastavené, jsou motivaci k vykonu

a také zabranuji odchodu zaméstnancti ke konkurenci.

Zamé&stnanecké benefity tvoii spolu a platem celkovou odménu za praci. Benefity
mohou nékdy byt kompenzaci za mzdu. Program firemnich benefitd dava
zamg@stnanctim vyhody vzhledem k misté, kde pracuji. Tato slozka tvofi vyznamnou
slozku firemnich ndkladt. Rozdélovani benefitli je velmi citlivé vzhledem k platu

zamestnancu (6).
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Benefity se vétSinou nevazou na vykon pracovnika a jsou poskytovany vSem
pracovnikll stejn¢ bez rozdilu. Rozdilem v benefitech mlze byt v hierarchickém
postaveni ve spole¢nosti. Vrcholovy management mtize Cerpat lepsi vyhody nez fadovy
zameéstnanec, nicméné z horizontdlniho hlediska organiza¢ni struktury cerpaji

zameéstnanci stejné vyhody (37).

Diilezitost benefiti

Benefity tvofi velmi dilezitou slozku i1 z pohledu bezpe¢nosti pro zameéstnance
spolecnosti. Programy benefiti pomdhaji udrzet standardni zivotni uroven. Zaroven
lakaji nové kvalifikované pracovniky a nepochybné zvySuji Uspéch firmy. Benefity
snizuji naklady ve firmé. Napiiklad podporovani fitness aktivit zaméstnancli vede
k udrzovani zdravi clovéka a to ke snizovani ndklada za zdravotni péci

zamgstnanct (6).

Rizeni benefiti

Benefity mohou byt vidény i negativné ze strany zaméstnanci. A to v pfipadé,
pokud se firma zajimé o vylepSovani a riist benefitl nez o pfirozeny rist plati. Tak to
vyplyva ze studie provedené v Americe, ktera sledovala rast plati a benefiti ve druhé

poloving 20. stoleti (27).

Benefity mohou byt poskytovany jako plné hrazené spole¢nosti, nebo ¢astecn¢ hrazené
spole€nosti. Negativnim faktorem u casteéné hrazenych benefiti je to, Ze o né

zameéstnanci nemaji zajem, bez ohledu na dany benefit.

Chce-li spole¢nost, aby ji nabizené benefity mély co nejvyssi pozitivni dopad
na pracovni motivaci a tim 1 na pracovni vykon, méla by se spole€nost zajimat o priority
a dulezitost benefitll, které jeji zaméstnanci vyuzivaji. Pracovnici maji rtizné potieby,
a proto je nutné je s nimi konzultovat, at’ jsou to osobni rozhovory nebo anonymni

dotazniky.
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Takto ziskana a nasledn¢ zpracovana data davaji spoleCnosti lepsi ,,obraz*“ pozadavku
zaméstnancli, coZ muze vést ke zlepSeni systému zaméstnaneckych vyhod

ve spolecnosti (37).

Vyuzivani benefiti

Benefity musi mit jasné stanovend pravidla pro jejich vyuZzivéni, aby nedochazelo
k jejich zneuzivani. Tim by pak rostly naklady spole¢nosti. Reienim by nebylo
omezovani benefitd, jelikoz by se tim vyvolala negativni reakce lidi, kteti benefity

nezneuzivaji a mohlo by dojit k odchodu zaméstnanct.

Pro efektivni vyuzivani benefitli, by méla spolec¢nost svoje zaméstnance dostate¢né
informovat. Tak, aby nedochazelo k nepochopeni zaméstnaneckych vyhod, aby benefity
piinasely pracovniki vyhody, které maji pfinaset. Jinak zacne klesat motivovanost
zamgstnanctli a tim 1 vykonnost celé spole¢nosti. S nejvétsi pravdépodobnosti tento tkol

bude spadat do povinnosti personalniho oddéleni spole¢nosti (6).

1.10.1 Priklady benefiti
V soucasnosti se nabidka benefitii u konkuren¢nich spolecnosti moc nelisi. Pokud ano,
byvaji to vétSinou malo vyuzitelné vyhody, které vytvaii dojem, Ze podnik nabizi
velkou $kélu riiznych benefiti. Castymi benefity jsou riizné piispévky na riizné oblasti.

Mezi zakladni benefity spole¢nosti patii:

e P¢&t tydnli dovolené (misto Ctyt tydnt, které jsou dany zdkonem),
e Piispévek na penzijni spofent,

e Piispévek na rekreaci,

e Piispévek na stravovani,

e Piispévek na kulturu.
Mén¢ obvyklé pracovni benefity:

e 13.plat,
e Prispévek na sport (nejcasteji karta Multisport),

e Moznost home-office,

45



e Sluzebni auto,

e SluZebni telefon.

1.10.2 Jaké benefity zaméstnanci opravdu chtéji
Podle prizkumii spokojenost v ¢eskych podnicich neni ani polovina zaméstnancii
spokojena se zaméstnaneckymi vyhodami. Dale pak tfetina zaméstnanct

je nespokojena. Prizkum vyhodnotil server Novinky.cz.

Prizkum spokojenosti s benefity

3%

B Velmi spokojen

m Spise spokojen

B Ani spokojen, ani
nespokojen

B SpiSe nespokojen

B Velmi nespokojen

B Nevim

Graf Cislo 3: Prizkum spokojenosti s benefity

Autor: vlastni zpracovani

o .

Nejvice vyuzivanymi a nejrozsifenéjSimi bonusy jsou stale stravenky at’ uz v papirové
nebo elektronické form¢. Hned za stravenkami to je penzijni pfipojiSténi. Dale
z pruzkumu vyplyva, ze ceSti pracovnici by uvitali dovolenou navic, pracovni auto
nebo home-office. Zhruba pétina lidi by ocenila firemni soutéze o zazitek. Malé

procento lidi by uvitalo i firemni Skolku (38).

S nedostatkem pracovnich sil v Cesku v sou¢asné dobg, roste vyznam zaméstnaneckych
vyhod pro pftildkani novych a udrzeni stalych zaméstnanci. Jasnym ukazatelem je tedy
mira nezaméstnanosti, kterd ma v poslednich 5 letech prevazné klesajici tendenci. To je

ziejmé z nasledujiciho obrazku vyvoje nezaméstnanosti v Ceské republice.
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Graf &islo 4: Mira nezaméstnanosti v Ceské republice (39)

Podle marketingové spole¢nosti Grafton Recruitment, klesd zdjem o bézné benefity.
Soucasné benefity jsou povazovany za samoziejmost a vyhledavaji se benefity jako:
jazykové kurzy, pruzna pracovni doba, prispévek na dopravu a bydleni nebo hrazené

vikendové pobyty (40).

Spole¢nosti pozaduji zdravé a vykonné pracovniky, proto nové motivuji zaméstnance
ke zdravému Zivotnimu stylu dotacemi riznych sportovnich aktivit. Dale v mistech,
kde to lze se zavadéji tzv. sick days (placené zdravotni volno) misto Cerpani fadné

dovolené v ptipadé nemoci (38).

1.10.3 Zhodnoceni ¢lanki vzhledem k pracovnim pozicim

ve spolecnosti
Z ¢lankt vyplyva nékolik benefitl, které by zaméstnanci uvitali, a kterych se jim
nedostava. AvSak neni vzdy mozné na kazdé pracovni pozici zajistit vSechny
pozadované benefity. Kdyz to vztdhneme konkrétné na obor podnikani vybrané
spolecnosti, tak neni mozné poskytnout béZnym zaméstnancim home office,

jejich pracovni napli je z drtivé vétSiny fyzicka prace, kterou z domu nevykonaji. Stejné
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tak ani vedeni neobjednd zbozi z domu v jejich vlastnim systému objedndvani zboZzi

nebo nezkontroluje praci podiizenych.

Dale pak pracovni auto nemd jakykoli vyznam poskytovat béZnym zaméstnancim.
Vyznam to ma u top managementu spolecnosti. Ti, ale maji sva vlastni auta a firemni
nepotiebuji, jelikoz jejich prace neni zalozena na objizdéni konferenci (ve firmé
pfevazuji videokonference). Pokud nékam firemné jedou vlastnim autem, smi

si samoziejmé nechat od spolecnosti proplatit cestovni ndhrady.

Dalsim benefitem, ktery neni mozné uskutecnit je firemni Skolka. A to predevSim
z hlediska umisténi hypermarketu brnénské pobocky, kde v okoli neni zddna vhodna
pfiroda na vychazky déti ani zadné détské hiisté. Problém by byl i s vhodnym

umisténim piimo v ndkupnim centru.

Poslednim zadanym a pravdépodobné neuskutecnitelnym benefitem jsou jazykové
kurzy. Napln prace jazykovou znalost nevyzaduje a to ani u top managementu.
Problémem by byla 1 samotna navStéva kurzu. Bé&zny zaméstnanec pracuje
na dvousménny provoz vcéetné vikendl, proto pravidelnd navstéva kurzu by nebyla

mozna.

Mezi benefity, které by spolecnost mohla realné zavést, patii dovolend navic, dotace

sportovnich aktivit, vikendové pobyty nebo ptispévek na dopravu a bydleni.

48



2 ANALYTICKA CAST

2.1 Historie spole¢nosti
Spolecnost Globus zalozil pan Franz Bruch v roce 1828 v sarském St. Wendelu. Malou
prodejnu s potravinami vedl az do roku 1865. Zékladni podnikatelskou strategii
spoleCnosti byla vstficnost a poctivost nabizenych vyrobki, ¢imz si ziskal mnoho

zakazniku. Firmé se dobfe dafilo a neustale se inovovala.

Prodejnu po ném ptevzal jeho syn Joseph Adam Bruch, ktery vedl spole¢nost do roku
1905. Nasledné obchod ptevzal Joseph Karel Bruch a to az do roku 1949. V tomto

obdobi se stal ze spolecnosti velkoobchod.

V 60. letech 20. stoleti se zacal rozvijet samoobsluzny prodej potravin. Timto krokem

se spole¢nost zacala vyvijet do podoby, v jaké ji zndme dnes (41).
Zakatky v Ceské republice

V 90. letech 20. stoleti spolecnost Globus zacala expandovat na zahrani¢ni trhy.
V Ceské republice byl otevien prvni hypermarket 4. listopadu 1996 a to v
Brné — Ivanovicich. Do konce roku 2019 Globus oteviel jiz 15 hypermarketti po celé

Ceské republice.

Spole¢nost Globus se snazi drzet krok sdobou a to pfedev§im v modernich
technologiich. Za zminku stoji, Ze vroce 2008 se spolecnost stala teprve druhou
spole¢nosti v Ceské republice, ktera nabizi sluzbu Cash back. Jedna se o vybér penéz

z Uctu pii placeni nakupu platebni kartou.

V roce 2013 zacala spolecnost testovat novou revolucni sluzbu v nakupovani Scan&Go.
Jedna se o samoobsluzné nakupovani pomoci scanneru, kdy vybrané zbozi nascannujete
a rovnou vlozite do tasky a u pokladny jiz pouze zaplatite. S touto sluzbou piisli jako
prvni na ¢esky trh. Sluzba byla pln€ spusténa na podzim v roce 2016 a od t€ doby zajem

o tuto sluzbu neustale roste.
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V roce 2019 byla vytvorena nakupni aplikace, kterd umozinuje nakupni seznam sdilet
scelou rodinou pomoci chytrého telefonu. Navic vSechny polozky v tydennim

reklamnim letdku byly opatfeny ¢arovym kédem pro nascannovani na dany seznam.

Spole¢nost Globus se stara 1 o ekologii, a proto v roce 2019 byly nahrazeny vSechny
igelitové nakupni tasky papirovymi. Ve stejném roce a to i1 z ditvodu schvaleni evropské
vyhlasky o omezeni jednordzovych igelitovych sackl, zacal Globus nabizet

opakovatelné vyuzitelné textilni sacky na ovoce a zeleninu.

V minulém roce doslo k zasadni zméné¢, a to ke zméné pravni formy. Dne 1. 7. 2019
byla spole¢nost Globus k.s. vymazana z obchodniho rejstiiku a ve stejny den byla

zapsana do stejného rejstiiku zménéna forma podnikani a to na Globus v.o.s.

Majitelem spolecnosti je v soucasnosti pravnuk zakladatele Thomas Bruch a to jiz

od roku 1980 (41).

2.2 PFedmét podnikani spole¢nosti Globus CR v.o.s.

Jednou z hlavnich konkuren¢nich vyhod spolecnosti Globus je to, ze se nabizi velky

vybér zbozi v§eho druhu.

2.2.1 Klasifikace oborovych ¢innosti CZ-NACE
JelikoZ jak jiz bylo zminéno jejich Skala nabizenych produktl je obrovskd. Zaméfit
se tedy na 1 vyrobek ¢€i zbozi neni mozné. Nicméné jejich hlavni podnikatelskou
¢innosti je maloobchodni prodej potravinovych vyrobki a zbozi, proto Ize jejich ¢innost

vymezit nasledovné.

Podle oborové klasifikace CZ-NACE spadd hlavni pfedmét cCinnosti spolecnosti
Globus v.o.s. do skupiny G — Velkoobchod a maloobchod, opravy a tdrzba motorovych
vozidel; do skupiny 47 maloobchod, kromé& motorovych vozidel, do podskupiny
472 maloobchod s potravinami, napoji, tabdkovymi vyrobky ve specializovanych

prodejnéch; konkrétné do tid 4721-4725 a ttidy 4729 (42).
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2.2.2 Vymezeni piredmétu podnikani

Spolecnost Globus nabizi spolu s vyrobky a zbozim i1 mnoho riznych sluzeb. Vyctem

prvki z vetejného rejstiiku to jsou:

Reznictvi a uzendistvi,

Prodej potravinarskych a nepotravinarskych vyrobkui,

Hostinska cinnost,

Projektova cinnost ve vystavbe,

Zlatnictvi a klenotnictvi,

Pekarstvi, cukrarstvi,

Truhlarstvi, podlaharstvi,

Silnicni motorova doprava - ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti nepresahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny
k prepravé zvirat nebo veéci,

Prodej chemickych latek a chemickych smési klasifikovanych jako vysoce toxické
a toxické,

Provadeni staveb, jejich zmén a odstranovani,

Cinnost uicetnich poradcii, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohdach 1 az 3 Zivnostenského zdkona,
Prondjem nemovitosti, bytut a nebytovych prostor,

Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

Poskytovani nebo zprostredkovani spotiebitelského uveru (43).
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2.2.3 Rizeni zamé&stnanci Globus
Obchodni fetézec Globus si stanovil osobni origindlni strategii, jak fidit zaméstnance
nazvanou GLOZVEZAM, neboli GLObusovy Zpasob VEdeni ZAM¢stnanci.
Kazdé pismeno jména obchodniho fetézce Globus ptedstavuje urCity postup nebo

navod, jak fidit zamé&stnance.
G -GLOZVEZAM

L — Lidskost

- Rovnocennost — bez ohledu na pracovni pozici chceme znat nazor kazdého
zamestnance, ktery ma zajem, vyjadfit se k problému

- Duvéra — chceme navéazat 100% kladny vztah zaméstnanec x zaméstnavatel x
zékaznik

- Otevfenost a upfimnost — nic neskryvame a vzdy komunikujeme oteviené
a upfimné

- Vnimavost — snazime se naslouchat zaméstnanctim a zékaznikiim, pro které tady

jsme
O — Odpovédnost

- Denné¢ to nejlepsi — zdkaznikim nabizime jen to nejlepsi podle tradice
spolecnosti

- Vlastni zodpovédnost — kazdy den pfispivame k uspéchu spolecnosti nasi
zodpovédnosti

- Spolecenskd odpovédnost — vnimame odpovédnost ke spolecnosti a zivotnimu

prostiedi

B — Budoucnost

- Nas zplusob — vytvafime si vlastni cestu k zdkaznikim 1 k vlastnim
zaméstnanclim
- Zvidavd spolecnost — stidle se snazime hledat nové moznosti rozvoje

jak spolec¢nosti, tak zaméstnanct

- Zisk je zdrojem pro rozvoj — zisk vkladame do dalSiho rozvoje spolecnosti
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- Dnes myslime na budoucnost — sledujeme svét kolem sebe a ptizplisobujeme

se aktudlnim trendlim a zajmim zékaznikl
U — Uvédomeélé spoluprace

- Pracujeme tymové — kazdy jednotlivec je soucasti naseho tymu a navzijem
si prokazujeme podporu

- Promyslené postupy — snazime se pouzivat promyslené postupy a jednoducha
fesSeni, soucasn¢ dbame na produktivitu a efektivitu prace.

- Skromna hrdost — jsme si védomi naSich Uspécht, ale i nadale zlstavame
skromni

- Dlouhodoba partnerstvi — sdzime na ovéfené obchodni partnery, s kterymi mame

tém¢et rodinny vztah

S — Svet, ktery je jesté v poradku (44).

53



3 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo vytvoieno v papirové podobé. Ta byla urCena vSem
zaméstnancim bez rozdilu a bez ohledu na pracovni pozici. Uplné zméni dotazniku

je vlozeno na konci diplomové prace jako ptiloha.

Pocet stalych zaméstnanct ve spolecnosti Globus v.o.s. k 1. 1. 2020 byl 278. Vyplnéno
bylo 183 dotaznikl, zcehoz vyplyva, ze celkova néavratnost dotaznikového Setieni

ie 66 %.

Dotaznik je rozdélen do Ctyf Casti. Prvni Cast je zaméfena na obecné otazky
dotazovanych. Dale nasleduje ¢ast otazek, kdy respondenti vybiraji vzdy jednu ze Ctyt
moznosti — ,,rozhodné ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne“ a ,rozhodné¢ ne“ - vztahujici
se k jejich pracovni pozici a motivaci vykonavat jejich praci. Tato ¢ast zacina jedinou

piepdlovanou otazkou, kdy kladnd odpovéd’ znamena negativni vliv.

Treti cast dotazniku se zaméfuje na soucasné¢ nabizené benefity spolecnosti,
kdy dotazovani hodnotili jednotlivé zaméstnanecké vyhody z pohledu jejich diileZitosti.
Ptedposledni otazka je zaméfena na informovanost o danych benefitech, posledni

otazka se zabyva celkovou spokojenosti s pracovni pozici daného zaméstnance.

Otazky z prvni a druhé casti a posledni dvé otazky jsou zpracovany z hlediska absolutni
1 relativni Cetnosti vyskytu odpovédi a zarovenn vyhodnoceny v kolaCovych grafech

a okomentovany.

Zbyla treti cast dotazniku je vyhodnocena sloupcovym grafem podle dulezitosti
nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Pokud neni vyhoda vyuzivand zaméstnancem,

byla ji pfidélena hodnota 0, tak aby byl zachovan vSude stejny pramér.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit soucCasnou situaci systému motivace
a odménovani ve vybrané spolecCnosti Globus v.o.s. Vysledky Setfeni povedou
k vytvofeni zakladu otdzek polostrukturovaného rozhovoru. Nasledné tyto vysledy
z dotazniku a rozhovoru ukézou nedostatky daného systému, na zakladé které¢ho potom
ve Ctvrté Casti diplomové prace budou vytvoreny a finanéné ohodnoceny navrhy zmén

tohoto systému motivace a odménovani.
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Cel¢ dotaznikové Setfeni bylo vyhodnoceno v programu Microsoft office Excel
ve form¢ tabulek a grafi. Tyto vysledky byly potom ptevedeny do textového programu
Microsoft office Word a néasledné¢ okomentovany. VSechny grafy a tabulky dotazniku

byly zpracovany autorem prace.

A) Obecné otazky

Otazka Cislo 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka ¢islo 1: Pohlavi respondenti

Odpovéd’ | Absolutni ¢etnost [ Relativni ¢etnost
Muzi 86 47 %
Zeny 97 53 %
Celkem 183 100 %
Pohlavi

H Muzi

m Zeny

Graf ¢islo 5: Pohlavi respondentii

Na dotaznik odpovédeélo 86 muzl a 97 zen. Hypermarket ma odd¢€leni, kde pracuji
vyhrad¢ muzi jako je oddéleni elektroniky, zeleniny nebo népojového centra. Déle pak
oddéleni, kde pracuji prevazné¢ Zzeny, to je oddé€leni textilu, domacich potieb
nebo poklady a informace hypermarketu. Zbyla oddéleni jsou smiSena. D4 se tedy fict,

ze z hlediska pohlavi se jedna o spole¢nost s rovnomérnym zastoupenim.
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Otazka Cislo 2: Jaky je Vas vék?

Tabulka ¢islo 2: VEk respondentii

Odpoveéd’ | Absolutni ¢etnost [ Relativni Cetnost
18-30 58 31,69 %
31-40 32 17,49 %
41-40 56 30,6 %
51 avice 37 20,22 %
Celkem 183 100 %
Vék

m 18-30
m31-40
m41-50

m 51 a vice

Graf ¢islo 6: VEk respondenti

Druhé obecné otazka se tykala v€ku dotazovaného. V prvni v€kové skupiné 18-30 let
odpovédélo 58 dotazovanych, ve druhé skupiné 31-40 let odpoveédélo 32 dotazovanych,
v dalsi skuping 41-50 let odpovédelo 56 dotazovanych a v posledni skupiné 51 a vice let

odpovédélo 37 dotazovanych.
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Otazka Cislo 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢islo 3: Vzdélani respondenti

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Zakladni 42 22,95 %
Stiedni odborné vzdélani s vyucnim listem 83 45,36 %
Stiedoskolské s maturitou 58 31,69 %
Vysokoskolské 0 0 %
Celkem 183 100 %
Vzdélani

m Zakladni
B Stfedni odborné vzdélani
s vyu¢nim listem

m Stiedoskolské s maturitou

® Vysokoskolské

Graf Cislo 7: Vzdélani respondenti

Predposledni obecna otazka se tykala dosaZzeného vzdélani dotazovanych. Zéakladni
vzdélani ma 42 dotazovanych. Nejvétsi skupinu tvofi stfedoskolské vzdélani at’ uz
s maturitou nebo vyucnim listem. Tato skupina méa dohromady 141 respondentt z ¢ehoz
je 83 zaméstnancli s vyucnim listem a zbylych 58 s maturitou. Posledni skupina
vysokoSkolské vzdélani nebyla nikym zastoupena. VéEtSina pracovnich pozic v této
spoleCnosti pfedstavuje manualni ¢innost, ke které neni potieba vysokoskolsky titul.

V celé brnénské pobocce maji titul pouze dva lidé.
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Otazka Cislo 4: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Tabulka ¢islo 4: Pracovni pozice

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Bézny pracovnik 154 84,15 %
Sménovy vedouci 17 9,29 %
Vrcholovy management 12 6,56 %
Celkem 183 100 %

Pracovni pozice

m B&zny pracovnik
® Sménovy vedouci

i Vrcholovy
management

Graf Cislo 8: Pracovni pozice

Posledni z obecnych otazek byla zaméfena na pracovni pozici dotazovaného.
Ze skupiny béznych pracovnikii odpovédélo 144 lidi, coz je logicky nejvétsi
zastoupenou skupinou ve spolecnosti. Tito lidé tvoii asi 80 % celého personalu

brnénské pobocky. Sménovych vedoucich odpovédélo 23 a zvrcholového

managementu 16 lidi.
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B) Otazky s vybérovou odpovédi

Otazka Cislo 5: Jste pii vykonu svoji prace ve stresu?

Tabulka ¢islo 5: Stres pii vykonu prace

Odpovéd’ | Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 39 21,31 %
Spise ano 87 47,54 %
SpiSe ne 45 24,59 %
Rozhodné ne 12 6,56 %

Celkem 183 100 %

Stres pri vykonu prace

B Rozhodné¢ ano
® Spise ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Jedna se o jedinou piepodlovanou otdzku v celém dotazniku. Znamena to, Ze kladna
odpovéd’ znamena negativni jev. Na tuto otazku odpovédélo kladné (coz tedy vyvolava
negativni jev) 126 dotazovanych, coz je pies dvé tretiny z celkovych dotazovanych

zameéstnancl.. Zbylych 57 dotazovanych si stres nepfipousti nebo nejsou ve stresu

Graf Cislo 9: Stres pii vykonu prace

pii pracovnim vykonu.
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Otazka Cislo 6: Jste v praci dostateéné motivovan?

Tabulka ¢islo 6: Motivace p¥i prace

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 24 13,11 %
SpiSe ano 53 28,96 %
Spise ne 77 42,08 %
Rozhodné ne 29 15,85 %

Celkem 183 100 %

Pracovni motivace

B Rozhodné ano
m Spise ano
u Spise ne

® Rozhodné ne

Graf Cislo 10: Motivace pii prace
V otadzce tykajici se pracovni motivace vyslo najevo, ze vétSina pracovnikli neni spise,

nebo vibec motivovana. Celkové tedy neni motivovano 106 pracovnikii, coz je skoro

58 % z celkovych dotazovanych. Zbylych 42 % je ¢astecné nebo zcela motivovano.
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Otazka cislo 7: Je pro Vas dilezita poloha prodejny z hlediska dostupnosti
(MHD, vlastni doprava)?

Tabulka ¢islo 7: Poloha prodejny

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Rozhodné€ ano 35 19,13 %
Spise ano 79 43,17 %
Spise ne 43 23,5%
Rozhodné ne 26 14,21 %
Celkem 183 100 %
Poloha prodejny

B Rozhodné ano
® SpiSe ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Graf ¢islo 11: Poloha prodejny

Pro skoro dvé tfetiny dotazovanych je dilezité umisténi prodejny (svého pracoviste).
Pravdépodobné se jednd o zaméstnance, ktefi bydli v nedaleké blizkosti od prodejny
a je to také jeden z moznych diivodl pro¢ ve spolecnosti pracuji. Zbylé tietin€ na tom
zcela, nebo z Casti nezalezi. Jedna se asi o zaméstnance, kteii se dopravuji do prace

vlastnim autem nebo o zaméstnance, kteii vi, Ze by do zaméstnani stejn¢ dojizdéli.
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Otazka Cislo 8: Jste slovné hodnocen/a od VasSich nadrizenych za odvedenou praci?

Tabulka ¢islo 8: Hodnoceni od nadiizenych

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 36 19,67 %
SpiSe ano 57 31,15%
Spise ne 59 32,24 %
Rozhodné ne 31 16,94 %

Celkem 183 100 %

Slovni hodnoceni vykonu

B Rozhodné ano
® Spise ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Graf ¢islo 12: Hodnoceni od nadfizenych

Dalsi otdzka se zabyvala slovnim hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnanci. Kladné
i zaporné odpovédi jsou zhruba na stejné urovni. Z vlastni zkusenosti vim, ze slovni
hodnoceni nejcastéji probihaji na poradach. Tyto porady jsou nepravidelné, poradu
jednotlivych usekd vedou jejich vedouci tzn. pokazdé jiny ¢lovék a ne kazdy usek

tyto porady ma.
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Otazka ¢islo 9: Dostavate prémie od svého vedouci pfi splnéni svych pracovnich

povinnosti?

Tabulka ¢islo 9: Prémie

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 32 17,49 %
SpiSe ano 37 20,22 %
Spise ne 63 34,43 %
Rozhodné ne 51 27,87 %

Celkem 183 100 %

Prémie pri splnéni povinnosti

B Rozhodné ano
® Spise ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Graf &islo 13: Prémie

Jako v pfedchozi otdzce zéalezi na vedoucim useku. Jak jiz bylo zminéno, kazdy usek
ma svého, ¢imz je logicky vzdy jiny c¢lovék. Z odpovédi a grafu tedy vyplyva,
ze vetsSing t). 114-ti zaméstnancim spise, nebo vibec neni pfid€lena finanéni prémie

za splnéni svych pracovnich povinnosti.

63



Otazka Ccislo 10: Jste spokojen/a svybavenim potfebném k vykonu prace

na pracovisti?

Tabulka ¢islo 10: Vybaveni na pracovisti

Odpoved Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Rozhodné ano 74 40,44 %
SpiSe ano 58 31,69 %
Spise ne 39 21,31 %
Rozhodné ne 12 6,56 %

Celkem 183 100 %

Vybaveni na pracovisti

B Rozhodné¢ ano
® Spise ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Graf ¢islo 14: Vybaveni na pracovisti

V nasledujici otazce jasné prevlada kladna odpoveéd na otazku tykajici se pracovniho
vybaveni na pracovisti. Odpovédi tedy dokazuji ptevladajici spokojenost pracovnikil
s vybavenim na svém pracovisti. Pokud by vybaveni nebylo z vétsi Casti alespon
dostacujici, pracovnici by nemuseli dosahovat predpokladanych vysledki a pracovni

vykon by klesal, ¢imz by spolecnost byla sama proti sob¢.

64



Otazka Cislo 11: Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

Tabulka ¢islo 11: Pracovni doba

Odpovéd | Absolutni ¢etnost| Relativni Cetnost
Rozhodné€ ano 32 17,49 %
SpiSe ano 48 26,23 %
Spise ne 58 31,69 %
Rozhodné ne 45 24,59 %

Celkem 183 100 %

Pracovni doba

® Rozhodné ano
® Spise ano
i SpiSe ne

® Rozhodné ne

Pracovni doba rozhodné vyhovuje 32 dotazovanym a spiSe 48 dotazovanym. Na druhé

strané 58 lidem pracovni doba spiSe nevyhovuje a 45 lidem rozhodné nevyhovuje.

Graf ¢islo 15: Pracovni doba

Prevlada tedy spise nespokojenost s pracovni dobou.
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Otazka Cislo 12: Jste spokojen s naplni prace?

Tabulka ¢islo 12: Napli prace

Odpovéd | Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Rozhodné€ ano 37 20,22 %
Spise ano 61 33,33 %
Spise ne 37 20,22 %
Rozhodné ne 48 26,23 %

Celkem 183 100 %

Napln prace

B Rozhodné¢ ano
® Spise ano
i Spise ne

m Rozhodné ne

Graf Cislo 16: Napli prace

Na otazku tykajici se spokojenosti snaplni prace odpovédélo ,rozhodn€é ano*
37 dotazovanych, ,,spiSe ano“ 61 dotazovanych, dale pak 37 zaméstnancti odpovédélo

,»Spise ne“ a ,,rozhodné ne odpoveédélo 48 dotazovanych.
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Otazka Cislo 13: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim/zazemim prodejny?

Tabulka ¢islo 13: Pracovni prostiedi

Odpoved’ Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné€ ano 39 21,31 %
SpiSe ano 63 34,43 %
SpiSe ne 45 24,59 %
Rozhodné€ ne 36 19,67 %

Celkem 183 100 %

Pracovni prostredi

B Rozhodné ano
B Spise ano
i Spise ne

H Rozhodné ne

Graf ¢islo 17: Pracovni prostiedi

Dalsi otdzka dotazniku se tykala pracovniho prostiedi. Na tuto otazku odpovédélo
kladn¢ 102 dotazovanych, coz je lehce nadpolovicni vétSina z celkového poctu
dotazovanych. Zbylych 81 se vyjadfilo negativné. 1 tak se da usoudit, Ze prevlada

spokojenost nad nespokojenosti s pracovnim prostredim.
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Otazka Cislo 14: Jste spokojen/a s mnoZstvim prace?

Tabulka ¢islo 14: MnoZstvi prace

Odpoved’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 35 19,13 %
SpiSe ano 47 25,68 %
Spise ne 62 33,88 %
Rozhodn¢ ne 39 21,31 %

Celkem 183 100 %

MnozZstvi prace

B Rozhodn¢ ano
m Spise ano
i Spise ne

® Rozhodné ne

Graf Cislo 18: MnoZstvi prace

Nasledujici otazka se zaméfovala na mnozstvi pozadované prace. Tuto otazku spiSe
negativné hodnotilo 62 lidi a zcela negativné¢ 39 dotazovanych. Zbylym 45 %
dotazovanych mnozstvi prace zcela, nebo Upln¢ vyhovuje. Prace je nastavena tak, aby
se vét§inou nedala za béznou 8-hodinovou sménu stihnout, aby nedochézelo k ¢asovym

prodlevam.
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Otazka Cislo 15: Je vaSe prace dobre organizovana?

Tabulka ¢islo 15: Organizace prace

Odpoved’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné€ ano 47 25,68 %
SpiSe ano 52 28,42 %
Spise ne 48 26,23 %
Rozhodné ne 36 19,67 %

Celkem 183 100 %

Organizace prace

B Rozhodné ano
® Spise ano
i Spise ne

® Rozhodné ne

Graf Cislo 19: Organizace prace

V 15. otazce jsem se zabyval organizaci prace. Z vyhodnocenych dat vyplyva,
ze 47 respondentil je rozhodné spokojeno s organizaci prace, dale 52 je spiSe spokojeno
sjeji organizaci. Na druhé strané¢ 48 dotazovanych je spiSe nespokojeno

a 36 zaméstnanci je rozhodné€ nespokojeno s organizaci svoji prace.
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Otazka Cislo 16: Vyhovuje Vam fyzicka/psychicka naro¢nost prace?

Tabulka ¢islo 16: Naro¢nost prace

Odpoved’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné€ ano 42 22,95 %
SpiSe ano 63 34,43 %
Spise ne 58 31,69 %
Rozhodné ne 20 10,93 %

Celkem 183 100 %

Naroc¢nost prace

B Rozhodn¢ ano
m Spise ano
u Spise ne

B Rozhodné ne

Z grafu vyplyva vétSinova spokojenost s narocnosti prace. Jednd se o praci, kde na
béznych pozicich pfevladd fyzickd cinnost nad psychickou. Navic jak jiz vyplyva
zotazky Ccislo 3, nejvice zastoupenym segmentem dotazovanych lidi byli lidé

s vyu¢enim. U téchto lidi se predpoklada predevsim fyzickd prace, ke které byli

Graf Cislo 20: Naroc¢nost prace

vyuceni. Spokojeno s naro¢nosti prace je tedy 105 ze vSech dotazovanych.
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Otazka Cislo 17: Jste spokojen/a s Vasi mzdou?

Tabulka ¢islo 17: Spokojenost se mzdou

Odpoved’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné€ ano 19 10,38 %
SpiSe ano 48 26,23 %
Spise ne 67 36,61 %
Rozhodné ne 49 26,78 %

Celkem 183 100 %

Spokojenost se mzdou

® Rozhodné ano
B SpisSe ano
& Spise ne

B Rozhodné ne

Graf Cislo 21: Spokojenost se mzdou

Dalsi otazka byla zaméfena na spokojenost se mzdou. Z grafu jasné vyplyva vétSinova
nespokojenost s jejich aktualni mzdou. Nicméné odjakziva byly mista béznych
zaméstnancli prodavact i pokladnich v obchodech jedny z nejméné placenych pozic

na trhu préce.
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Otazka Cislo 18: Myslite si, Ze mzda odpovida Vasi pracovni naplni?

Tabulka ¢islo 18: Mzda vs. pracovni napli

Odpoved’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné€ ano 46 25,14 %
Spise ano 63 34,43 %
Spise ne 43 23,5 %
Rozhodné ne 31 16,94 %

Celkem 183 100 %

Mzda vs. napli prace

® Rozhodné ano
B SpisSe ano
& Spise ne

B Rozhodné ne

Graf Cislo 22: Mzda vs. pracovni naplii

V predposledni vybérové otazce méli dotazovani odpovidat, zda si mysli, Ze mzda
odpovida jejich nédplni prace. ,,Rozhodné ano“ odpovédélo 46 dotazovanych, ,,spise
ano“ 63 dotazovanych. Potom 43 zaméstnanci odpovédélo, Ze spiSe ano a nakonec

,»rozhodné ne* odpovédélo 31 dotazovanych.
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Otazka cislo 19: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami — moZnostmi

¢erpani?

Tabulka ¢islo 19: Zaméstnanecké vyhody

Odpoved Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 13 7,1 %
Spise ano 46 25,14 %
SpiSe ne 67 36,61 %
Rozhodné ne 57 31,15 %

Celkem 183 100 %

Spokojenost s benefity

B Rozhodné¢ ano
® Spise ano
& Spise ne

B Rozhodné ne

Graf Cislo 23: Zaméstnanecké vyhody

Posledni otazka druhé Casti dotazniku se zabyvala spokojenosti se zaméstnaneckymi
vyhodami a konkrétné s moznosti jejich Cerpani. VéEtSinovy ndzor je takovy,
ze dotazovani byly z €asti, nebo z zcela nespokojeni. Zbylych 59 odpovédi reagovalo

kladné¢ tedy, Ze jsou z ¢asti nebo zcela spokojeni se zaméstnaneckymi benefity.
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Nasledujici graf zobrazuje primérné hodnoceni otazek v dotazniku.

Prumérné hodnoceni otazek v dotazniku

Motivace

Poloha prodejny
Slovni hodnoceni
Prémie

Vybaveni na pracovisti
Pracovni doba

Napln prace

Pracovni prostiedi
Mnozstvi prace
Organizace prace
Narocnost prace
Spokojenost se mzdou

Mzda x napli prace

2,92

Spokojenst s benefity

1 1,2 14 16 1,8 2 22 24 26 28 3 32 34 3,6 38 4

Graf Cislo 24: Prumérné hodnoceni otazek v dotazniku

V dotazniku se vypliiovala hodnota otdzek od 1 do 4, kdy 1 znamenala nejvyssi
spokojenost a 4 nejnizs§i spokojenost. Z téchto odpovédi byl vytvofen prumér,
na zakladé¢ kterého byl sestaven graf ¢islo 24. Median hodnoceni byl 2.5. Vyhodnoceny

graf bude pouZit pro vytvofeni navrhli zmén.

C) Hodnoceni diilezitosti benefiti
Otazka Cislo 20: Zakrizkujte benefity, které vyuZivate + zaroven u nich zakrizkujte

i diilezitost, kterou pro Vas maji. (MiiZete oznacit i vice spravnych odpovédi.)

Pokud zaméstnanec benefit vyuziva, pfifadil mu hodnotu 1-10 (1 nejméné, 10 nejvice).
Pokud zaméstnanec benefit nevyuziva, byla mu pfifazena hodnota 0 tak, aby byl

zachovan primér pii vyhodnoceni.
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Graf Cislo 25: Primérna hodnota dileZitosti benefith

Z grafu vyplyva, Ze nejvysSi hodnoceni ziskaly zaméstnanecké benefity jako je:
,»13. plat s hodnotou 9,81, ,,pfispévek na stravovani — stravenky* s hodnotou 9,23 dale
pak ,,ro¢ni prémie za splnéni vysledki™ 8,94. Nejméné vyuZivanymi benefity potom
jsou ,sleva na vedeni bankovnictvi®“ shodnotou 3,25, dale ,sleva na pojisténi*

s hodnotou 4,18 nakonec ,,sleva na vodni i saunovy svét™ s hodnotou 4,32.

D) Dopliujici otazky
Otazka Cislo 21: Vite, kde najit/zjistit informace o nabizenych benefitech ?

Tabulka ¢islo 20: Informace o benefitech

Odpovéd’| Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

Ano 124 67,76 %

Ne 59 32,24 %
Celkem 183 100 %
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Informace o benefitech

H Ano
H Ne

Graf ¢islo 26: Informace o benefitech

V prvni dopliyjici otdzce jsem se zabyval informovanosti o moznostech Cerpani
benefitl. Z ¢ehoz zhruba dv¢ tfetiny, tedy 124 dotazovanych vi, kde najit informace
o vyuzivani benefiti. Zbyla tietina tedy 59 zaméstnancl nevi nebo se o malo vyuzitelné

benefity (benefity s nizkou primérnou hodnotou diilezitosti) nezajimaji.

Otazka Cislo 22: Jaka je VaSe celkova spokojenost s pracovnim mistem?

Tabulka ¢islo 21: Celkova spokojenost

Odpoveéd’ Absolutni Cetnost| Relativni ¢etnost
Naprosto spokojen 18 9,84 %
Spokojen 23 12,57 %
Spise spokojen 47 25,68 %
SpiSe nespokojen 52 28,42 %
Velmi nespokojen 43 23,5 %

Celkem 183 100 %
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Celkova spokojenost

® Naprosto spokojen
® Spokojen

i SpiSe spokojen

® Spise nespokojen

® Velmi nespokojen

Graf Cislo 27: Celkova spokojenost

Posledni otazka dotazniku se zamétovala na celkovou spokojenost zaméstnanci s jejich
pracovnim mistem. Mirn¢ nadpoloviéni vétSina zhruba 52 % je spiSe, nebo velmi

nespokojena. Zbylych 48 % lidi je z néjaké ¢asti se svym pracovnim mistem spokojeno.

3.1 Rozhovor

Na zakladé¢ vyhodnocené¢ho dotaznikového Setfeni byl sestaven polostrukturovany
rozhovor s vedouci oddéleni cerstvych potravin. Odpovédi poskytly konkrétnéjsi
informace, ndzor a mozné pri¢iny nckterych negativnich odpovédi vyplyvajici

z dotaznikového Setfeni.

3.1.1 Polostrukturovavy rozhovor

JA: , Jak dlouho pracujete pro danou spolecnost?

peciva a 7 let jako vedouct oddelent cerstvych potravin - mlécné potraviny. “
JA: ., Jak vnimdte mezilidské vztahy na Vasem useku/pracovisti? *

VEDOUCH: ,,Jako ve vsech obchodech pracujeme na sménny provoz, mdame zde dvé

skupiny zaméstnancii, kteri se v prdci stridaji. Myslim si, Ze vztahy jsou pomérné dobré,
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ne vyborné, ale dobré... Z pozice vedeni se snazim zZadné skupiné nenadrzovat a skupiny

‘

stmelovat, coz je pomérné tezky ukol, ale pokousim se o to.*
JA: ,, Myslite si, Zze mate odpovidajici pocet personalu vzhledem k mnoZstvi prace? *

VEDOUCI: ,,0sobné si myslim, ze aktudlni pocty zaméstnancii jsou velmi
podhodnocené. Pamatuji si dobu, kdy byl zaméstnancii na smené dvojnasobek. Nerikam,
Ze se to nedd zvladnout, ale je potieba pracovat na 100 % a nehledat vymluvy pro¢

3

to nejde.
Ja: ,, Mdte moznost néjakou externi vypomoc pri podhodnoceném stavu? “

VEDOUCI: |, Konkrétné na mém iiseku milécnych vyrobkii mame pridéleny hodiny
pro brigadniky, avsak pouze v silné ndakupni dny a vikendy. Navic cerstvé potraviny jsou
jedny zmala useku, kde brigadnici jsou. Externi vypomoc, zde neni leda

tak o Vanocich. *
JA: ,, Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se svoji mzdou? “

VEDOUCH: ,.Rekla bych, ze plat prodavace v Globusu je téméi shodny, jako plat
ve vétsiné jinych obchodnich retézcich, navic myslim, Ze jako jediny, nabizi Globus
13. plat vyplaceny pred Vanoci. Zaméstnance bych rozdélila na dvé skupiny ti, kteri
jsou radi, za to co jim Globus nabizi a ty, kteri by i s platem 50 000 K¢ nebyly

I3

spokojeni, ale to je asi tak vSude.

JA: ,,Co si myslite o soucasném firemnim systému motivace o odménovani z pohledu

zaméstnance? “

VEDOUCI: ,,Myslim si, Ze systéem odmén v Globusu je propracovany a zaméstnanci
Jjsou odmenovani spravedlive, dle jejich vvkonu. Osobne bych na nastaveném systému
nic nemenila. Zaméstnanci si mi prozatim na odménovani nestézovali, nepocitam-li to,

Ze by chtél kazdy vic. *

JA: | Zjistuje se néjakym zpusobem spokojenost zaméstnancii na svéem useku?

Pokud ano, muzete to vice rozvést? “
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VEDOUCT: .V mém svéreném tiseku, se snazim pravidelné, kazdy tyden udélat poradu
s co nejvice zaméstnanci a probrat jak novinky, které obchod cekaji, aktualni stav, tak i
Jjejich probléemy a potreby. Samozrejmé ke mné miize kdykoliv kterykoliv zaméstnanec

zajit s jakymkoliv problémem a pokusim se jej s nim vyridit. *
JA: |, Jak moc se zaméstnanci meni na Vasem useku? “

VEDOUCT: ,,Bohuzel, tak jako u vétsiny obchodii je i u nds, potazmo na mém oddéleni
fluktuace pomerné velka. Na trhu je spousta obchodnich retézcii a neustale probihaji
., tahanice* o schopné zaméstnance. Polovina zaméstnancii, které na svém oddelni mam,
je Globusu veérna, druha polovina zaméstnancii pri spravné nabidce a lakani jinych
Fetezcii odchazeji. *

JA: Do jaké miry podle Vis ovliviuje soucasny firemni systém motivovini

a odmerniovani tuto skutecnost?

VEDOUCH: ,,Systém motivace a odméiiovani je, dle mého ndzoru dobie propracovany,
ale Globus neni jediny, ktery se pro zaméstnance snazi néco udelat. Staci néjaky novy

‘

bonus, ktery nabidne jiny retézec a zaméstnanec zacne premyslet, kde by dostal vic..."
JA: ,, Co si myslite, Ze je nejvétsim faktorem odchodu zaméstnancii? “

VEDOUCT: ,,V dnesni dobé miize byt faktorii opravdu mnoho napiiklad plat, pracovni
doba, kontakt se zakazniky, spolupracovnici a mnoho dalsiho, myslim si, Ze je to velmi
individualni. Kdybych to méla brdt primo na mé oddéleni, tak bych rekla, Ze nejvice
pracovnikit mi odeslo kviili pracovni dobé a volnym vikendiim, coz ale jako vedouci

oddeleni v obchodé nemuizu nijak ovlivnit. *
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

4.1 Zhodnoceni soucasnych benefitii spole¢nosti
Ptfed navrhovanim zmén se jesté zaméfim a subjektivné zhodnotim soucasné nabizené

zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti Globus CR, v.0.s.

Mezi zaméstnanecké benefity, které firma vystavuje na svych strankach, patii:

Zameéstnanecke benefity

mzda vzdy 11. den v mésici celorocni sleva 10 % na nakup
pred Vanoci 13. mzda zvyhodné&né volani i pro Eleny rodiny (az 6 SIM)
priplatky za vikendy (nad ramec zékona) velké a Cisté zdzemi (se sprchou a vliastni skFifikou)

stravenky po 3 letech 25 dni dovolené

Obrazek Cislo 7: Zaméstnanecké benefity (45)

Mzda vidy 11. den v mésici — z mého pohledu se o zddny benefit nejedna. Podle zakona

splatnost mzdy zaméstnance je sice v nasledujicim meésici, ale pravidelny termin
vyplaty mzdy je sjednan v pracovni smlouve. SpiSe tento benefit ukazuje na silnou

a spolehlivou spolec¢nost, nez ze by ddvala zaméstnanci néjakou vyhodu (46).

Pied Vanocemi 13. mzda — k Cerpani tohoto benefitu nesmite byt ve zkuSebni dobé.

Zaroven se jednd o bonus za odpracovani celého roku. Pokud tedy nejste ve zkuSebni
dobé a nemate odpracovany cely rok, ziskdte pouze pomérnou ¢ast z tohoto bonusu

podle odpracovanych mésic.

Piiplatky za vikendy (nad ramec zakona) — zakonik prace uklada povinnost piiplatku

za vikend. Ve vefejném sektoru je to 25 % z hodinové mzdy, v soukromém povinnost
minimélné¢ 10 % z hodinové mzdy. V Globusu jsou pfiplatky za sobotu nastaveny
na minimalni 10% hranici pfiplatku, v ned¢li to je 30% hodinovy piiplatek. Takze ano

nad ramec zakona to skute¢né je, ale pouze v nedéli (47).
Stravenky — stravenky jsou v Globusu pfevadény na zaméstnanecké elektronické karty,

takze jejich hodnotu miizete Cerpat pouze v téchto hypermarketech. Je pravda,

7e stravenky miZete Cerpat v jakémkoliv hypermarketu v Ceské republice. Stravenky
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dnes poskytuje vétSina zaméstnavatelll, avSak jejich vyuziti neomezuje pouze na jejich

spolecnost.

Celorocni_sleva 10 % na ndkup — 10% slevu miZzete opravdu cerpat v celém

hypermarketu, nicmén¢ za slevu potom musite podle smérnic odvést zdravotni, socialni

pojisténi a dan.

Tabulka ¢islo 22: Hruba mzda bez slevy

Hruba mzda 18 000 bez zaméstnanecké slevy
Hruba mzda 18 000 K¢
Zdravotni pojisténi 810 K¢
Socialni pojisténi 1170 K¢
Dan 1 560 K¢
Mzda na ucet 14 460 K&

Tabulka ¢islo 23: Hruba mzda se slevou

Hruba mzda 18 000 s zaméstnaneckou slevou
Hruba mzda 18 000 K¢
Zdravotni pojisténi 815 K¢
Socialni pojisténi 1177 K&
Dan 1575 K¢
Mzda na ucet 14 433 K¢

Na vypocet byla vyuzita sleva ve vysi 100 K¢. Z této castky bylo odvedeno navic
na zdravotnim pojisténi (4,5 %) 5 K¢, na socidlnim pojisténi (6,5 %) 7 K¢ a na dani
(15 %) tedy 15 K¢. Celkova ¢astka k vyplaté tedy byla snizena o 27 K¢&. Skutec¢na

100 korunova sleva byla tedy snizena na slevu 73 K¢. Z 10 % se tak stane 7,3 %.

Zvyvhodnéné volani i pro ¢leny rodiny - Zvyhodnéné volani ptes viastniho firemniho

operatora — toto volani je mozné vyuzit i pro svoje Cleny rodiny, avsak kolik lidi
ma tohoto firemniho operatora? Ostatni lidé z vaseho okoli maji jednoho ze 3 hlavnich
operatort, tudiz volani do ,,cizi sit¢* s firemnim operatorem se vam prodrazi a ve finale

jste na tom stejné, nebo hiif, nez kdyby jste benefit Cerpali.
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Velké a Cisté zdazemi (se sprchou a vlastni skiifikou) — Zaméstnavatel je ze zdkona

povinen, zajistit svym zaméstnanciim zabezpeCeny prostor pro odkladani svych
osobnich véci; tedy nejcastéji vlastnich skiinék. Velké a Cisté zazemi je vizitkou
spole€nosti, ale jako benefit se to uplatnit neda. Posledni ¢asti je sprcha. Vzhledem
k tomu, Ze spole¢nost Globus se zaméfuje 1 na vyrobu potravin — pekafstvi, feznictvi,
restaurace, povaha prace sprchy vyzaduje a to z podminek bezpecnosti a ochrany zdravi

pii praci (48).

Po 3 letech 25 dni dovolené - Pti nastupu do prace mate ze zdkona narok na 20 dni

placené dovolené. Jinak to neni ani v této spoleCnosti. Po prvnim roce se vam rozsiti
dovolena na 22 dni, po druhém roce na 24 dni a az po tfetim roce na slibenych 25 dni
placené dovolené. Ve statni sféte, hned bez podminek dostanete 25 dni dovolené, novée
na ufadech a jinych pracovnich pozicich mizete dostat i sick-days nebo dny osobniho

volna.
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4.2 Navrh ¢islo 1 — ZvySeni priplatki za praci o vikendu
Tento navrh je zaméten pfedevsim na bézné zaméstnance hypermarketu. A to vzhledem
k faktu, Ze o vikendech pracuji vedouci jednotlivych usekii a top managementu velmi

malo. Navrh vychazi z vysoké nespokojenosti se mzdou a pracovni dobou.

V navrhu jsou zaméstnanci rozdéleni do tfech kategorii — bézni zaméstnanci
(prodavaci/pokladni) a jejich sménovi vedouci, zaméstnanci ve vyrob¢ (pekari, feznici,
zaméstnanci restaurace) a jejich vedouci a nakonec skupina zaméstnancli — udrzba,

sklad, ochranka.

Navrhuji zvysit soucasny sobotni piiplatek z 10 % na 30 % z hodinové mzdy a nedéIni

ptiplatek ze 30 % na 50 % opét z hodinové mzdy.

Vsechny tabulky zobrazuji soucasny prumeérny plat zaméstnance za 8 hodin, dale pak
sobotni a nedéIni priplatek za praci. To vSe rozdéleno na soucasny stav a novy stav,

jez je zaroven navrhem zmény.

Nasledujici tabulka zobrazuje mzdu bézného prodavace/pokladni jehoZ primérna mzda

¢ini 19 200 K¢.

Tabulka ¢islo 24: Mzda prodavac/pokladni

Prodavac/pokladni Soucasny stav [K¢] | Novy stav [K¢]
Mzda za 8 hodin 960 960
Dan 15 % 195 195
SP 6,5 % 63 63
ZP 45% 44 44
Mzda po odectech 658 658
Sobota 10 % 30 %
Zvysena mzda za 8 hodin 1 056 1248
Dan 15 % 225 255
SP 6,5 % 69 82
ZP 45% 48 57
Mzda po odectech 714 854
Nedéle 30 % 50 %
Zvysena mzda za 8 hodin 1248 1440
Dan 15 % 255 300
SP 6,5 % 82 94
ZP 45% 57 65
Mzda po odectech 854 981
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Dale je zde vypoctena hrubd mzda zaméstnance pied a po zméné, véetné rozdilu stavi

mezd pro zaméstnavatele.

Tabulka ¢islo 25: Rozdil mzdy prodavac/pokladni

Mzda prodavace pokladni Sazba [K¢] Pocet smén v mésici | Celkem [K¢]
Pracovni den 960 16 15 360
Sobota - soucasna sazba 1 056 2 2112
Nedéle - soucasna sazba 1248 2 2 496

Hruba mzda celkem 19 968
Pracovni den 960 16 15 360
Sobota - nova sazba 1248 2 2 496
Nedéle - nové sazba 1440 2 2 880
Hruba mzda celkem 20 736

Rozdil stavi 768

Tteti tabulka zobrazuje zménu vikendovych ptiplatki u vedoucich jednotlivych tseka

béznych zaméstnancu. Jejich primérna mzda je 0 6 000 K¢ vyssi tedy 25 200 K¢.

Tabulka ¢islo 26: Mzda Sménovy vedouci

Sménovy vedouci useku | Soucasny stav [K¢] | Novy stav [K¢E]
Mzda za 8 hodin 1260 1260
Dan 15 % 255 255
SP 6,5 % 82 82
ZP 45% 57 57
Mzda po odectech 866 866
Sobota 10 % 30 %
ZvySena mzda za 8 hodin 1 386 1638
Dan 15 % 285 330
SP 6,5 % 91 107
ZP 45% 63 74
Mzda po odectech 947 1127
Nedéle 30 % 50 %
Zvysena mzda za § hodin 1638 1890
Dan 15 % 330 390
SP 6,5 % 107 123
ZP 45% 74 86
Mzda po odectech 1127 1291
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Opét je zde vypoctena hruba mzda zaméstnance pred a po zméné, vcetné rozdilu stavii

mezd pro zaméstnavatele.

Tabulka ¢islo 27: Rozdil mzdy sménovy vedouci

Mzda sménového vedouci tiseku | Sazba [KE] | Pocet smén v mésici | Celkem [K¢]
Pracovni den 1260 16 20 160
Sobota - soucasna sazba 1 386 2 2772
Ned¢le - soucasna sazba 1638 2 3276

Hruba mzda celkem 26 208

Pracovni den 1260 16 20 160
Sobota - nova sazba 1638 2 3276
Ned¢le - nova sazba 1890 2 3780
Hruba mzda celkem 27 216

Rozdil stavii 1008

Nasleduje tabulka zobrazujici zménu u zaméstnancti pracujici ve vyrobé Globusu.

Konkrétné mzdy pekaiti, feznikt a pracovniki restaurace Globus. Jejich primérna mzda

¢ini 23 400 K¢.

Tabulka ¢islo 28: Mzda pracovnik ve vyrobé

Pracovnik ve vyrobé Soucasny stav [KE] | Novy stav [Kc]
Mzda za 8 hodin 1170 1170
Dan 15 % 240 240
SP 6,5 % 77 77
ZP 45% 53 53
Mzda po odectech 800 800
Sobota 10 % 30 %
ZvySena mzda za 8 hodin 1287 1521
Dan 15 % 270 315
SP 6,5 % 84 99
ZP 45% 58 69
Mzda po odectech 875 1038
Nedéle 30 % 50 %
Zvysena mzda za § hodin 1521 1755
Dan 15 % 315 360
SP 6,5 % 99 115
ZP 45% 69 79
Mzda po odectech 1038 1201
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I zde je rozpocitana tabulka dopadu navrhované zmény hrubych mezd vcetné rozdilu
pro zaméstnavatele.

Tabulka ¢islo 29: Rozdil mzdy pracovnika ve vyrobé

Pracovnik ve vyrobé Sazba [K¢] Pocet smén v mésici | Celkem [K¢]
Pracovni den 1170 16 18 720
Sobota - soucasna sazba 1287 2 2574
Nedéle - soucasna sazba 1521 2 3042

Hruba mzda celkem 24 336
Pracovni den 1170 16 18 720
Sobota - nova sazba 1521 2 3042
Nedéle - nova sazba 1755 2 3510
Hruba mzda celkem 25 272

Rozdil stavii 936

I u vyroby musime zohlednit zvySené platy jejich vedoucich opét o 6 000 K&,
tedy jejich primérna hruba mzda ¢ini 29 400 K¢.

Tabulka ¢islo 30: Mzda vedouci vyroby

Sménovy vedouci vyroby Soucasny stav [KE] | Novy stav [K¢]
Mzda za 8 hodin 1470 1470
Dan 15 % 300 300
SP 6,5 % 96 96
ZP 4,5% 67 67
Mzda po odectech 1007 1007
Sobota 10 % 30 %
ZvySena mzda za 8 hodin 1617 1911
Dan 15 % 330 390
SP 6,5% 106 125
ZP 4,5% 73 86
Mzda po odectech 1108 1310
Nedéle 30 % 50 %
Zvysena mzda za § hodin 1911 2 205
Dan 15 % 390 450
SP 6,5% 125 144
ZP 4,5% 86 100
Mzda po odectech 1310 1511
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Nasleduje vypocet zmén hrubych mezd téchto zaméstnancli véetné rozdilu hrubych

mezd.

Tabulka ¢islo 31: Rozdil mzdy vedouci vyroby

Mzda sménorvého vedouciho Sazba [K¢] | Pocet smén v mésici | Celkem [K¢]
vyroby

Pracovni den 1470 16 23 520
Sobota - soucasna sazba 1617 2 3234
Ned¢le - soucasna sazba 1911 2 3822
Hruba mzda celkem 30576

Pracovni den 1470 16 23 520
Sobota - nova sazba 1911 2 3822
Nedéle - nova sazba 2205 2 4 410
Hruba mzda celkem 31752

Rozdil stavi 1176

Posledni skupinou kterych se zména dotkne je skupina pracujicich v udrzbé€, skladu

a ochrance hypermarketu. Jejich priimérna hruba mzda ¢ini 20 800 K¢.

Tabulka ¢islo 32: Mzda udrzZba, sklad, ochranka

Udrzba, sklad, ochranka Soucasny stav [KE] | Novy stav [K¢]
Mzda za 8 hodin 1040 1040
Dan 15 % 210 210
SP 6,5 % 68 68
ZP 45% 47 47
Mzda po odectech 715 715
Sobota 10 % 30 %
ZvySena mzda za 8 hodin 1144 1352
Dan 15 % 240 285
SP 6,5 % 75 88
ZP 45% 52 61
Mzda po odectech 77 918
Nedéle 30 % 50 %
Zvysena mzda za § hodin 1352 1560
Dan 15 % 285 315
SP 6,5 % 88 102
ZP 45% 61 71
Mzda po odectech 918 1072
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I pro tuto posledni skupinu je sestavena tabulka zmény hrubych mezd vcetné rozdila

pro zaméstnavatele.

Tabulka ¢islo 33: Rozdil mzdy udrzba, sklad, ochranka

Udrzba, sklad, ochranka Sazba [K¢] Pocet smén v mésici | Celkem [KC¢]
Pracovni den 1040 16 16 640
Sobota - souc¢asna sazba 1144 2 2288
Nedéle - sou¢asna sazba 1352 2 2704
Hruba mzda celkem 21 632
Pracovni den 1040 16 16 640
Sobota - nova sazba 1352 2 2704
Nedéle - nova sazba 1 560 2 3120
Hrubéa mzda celkem 22 464
Rozdil stavt 832

Vytvoteny ndvrh se netyka uklizecek hypermarketu, jelikoZz na tuto sluzbu jsou

najimany externi firmou a nejsou tak pfimymi zaméstnanci hypermarketu.

Stejn¢ tak se zména netykd vedoucich jednotlivych usekii ani top managementu
hypermarketu, jelikoz o vikendu pracuji velmi ziidka. Pokud ano, nazyva se to

feditelska sména, za kterou berou vsichni vykonavatelé piiplatek 6 000 K¢ mési¢né.

Nasledujici tabulka zobrazuje vyc¢isleni navrhu. Tabulka je rozdé€lena podle pozic lidi
na useku o vikendu (tzn. nezahrnuje top management a vedouci usekt, jak jiz bylo
zminéno; navic o vikendu pracuje pouze polovina béZnych zaméstnanct, ta druha
ma volny vikend). Déle pak rozdil v mési¢ni hrubé mzd¢é a poslednim sloupci jsou
tyto hodnoty mezi sebou vynasobeny. Soucet téchto hodnot jesté zbyva vynasobit
poctem smén na Useku a poctem mésicl v roce a ziskdme tak rozdil celkovych ro¢nich

mzdovych naklada spole¢nosti.
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Tabulka ¢islo 34: Rozdil ro¢nich mzdovych nakladi

Pozice Pocet lidi o vikendu Rozdil mzdy [K¢] Celkem [K¢]
Prodavac/pokladni 49 768 37 632
Sménovy vedouci 11 1008 11 088
Pracovnik vyroby 42 936 39312
ngrl;;vy VLA 3 1176 3528
Udrzba, sklad, ochranka 12 832 9984

Celkem za mésic 101 544
Pocet smén na tiseku 2
Pocet mésicti v roce 12

Celkové ro¢ni néklady | 2 437 056

V posledni tabulce tohoto navrhu je jesté nutné k rozdilu celkovych ro¢nich nakladt

na mzdu pficist socialni a zdravotni pojisténi, které hradi zaméstnavatel.

Tabulka ¢islo 35: Celkovy naklad navrhu

Néklady spole¢nosti za rok

Zvysené mzdové naklady

2437 056 K¢

Socidlni pojisténi 25 %

609 264 K¢

Zdravotni pojisténi 9 %

219 336 K¢

Celkem

3265 656 K¢

Celkové ro¢ni naklady navrhu jsou tedy 3 265 656 K¢&.
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4.3 Navrh dislo 2 — ZvySeni hodnoty stravenek a jejich doplatku

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni konkrétné v otazce Cislo 20 byla zjiSténa vysoka

dilezitost benefitu — prispévek na stravovani neboli stravenky.

V soucasné¢ dobé cCerpaji benefit ptispévek na stavovani - stravenky snad vSichni
zaméstnanci. Rozdil je v tom, jak vysokd ,stravenka™ je zaméstnanciim poskytovana
a hlavné do jaké miry je stravenka hrazena zaméstnavatelem. Hodnoty stravenek také

zélezi na tom, na jak vysoké pozici ve spolecnosti pracujete.

Prispévek na stravovani je pro zaméstnance osvobozen od dani a od odvodu socialniho

a zdravotniho pojisténi (49).

Spole¢nost Globus poskytuje dvé vySe stravenek — jednu pro bézné zameéstnance
a sménové vedouci S hodnotou 70 K¢, druhou potom pro vedouci usekli a vrcholovy
management s hodnotou 90 K¢. V obou piipadech jsou ¢astky hrazeny 55 % spoluticasti
spolec¢nosti Globus. Stanovena spoluucast 55 % je zdkonem o danich z pfijmu danoveé
uznatelna a spolecnosti tak nevznikd dodatecny danoveé neuznatelny naklad, pokud by

vice ptispivali.

V roce 2019 byla stanovena minimalni denni nahrada stravného na sluzebni cesté
vV soukromém sektoru na 82 K¢. Maximalni castka, kterou si spolecnost mitize dat
do danové uznatelnych nédkladi je 70 % z celkového piispévku, tedy maximalné

67,9 K&. Nejvyhodnéjsi stravenka ma tedy hodnotu 123 K¢ (50).

Stravenky ve spolecnosti Globus jsou zaméstnanctim nahravany na jejich elektronické
zaméstnanecké karty. Vyhodou je, ze se neplytva papirem pii tisku stravenek,
avSak obrovskou nevyhodou tohoto benefitu je, Ze poskytovana stravenka mize byt

vyuzita pouze ve spole¢nosti Globus.

V soucasné¢ dob¢, kdy se zvySuje cenova hladina vSech druhii zbozi a sluzeb diky
soucasné inflaci, je prakticky nemoZné se najist v restauraci spole¢nosti do 70 K¢,
tedy do vySe niz§i hodnoty stravenky, kterou cerpd prevazna Cast zaméstnancu.
Navrhuji tedy proto zvySeni hodnoty elektronickych stravenek pro vSechny

zamestnance a také i zvySeni doplatku stravenek zaméstnavatelem.
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Navrhuji tedy zvysit sou¢asnou hodnotu obou druhti stravenek o 10 K¢ tedy ze 70 na 80
korun pro bézné zaméstnance a sménové vedouci, a z 90 na 100 korun pro vedouci
usekl a vrcholovy management. Zaroven navrhuji i zvySeni doplatku zaméstnavatelem

ze soucasnych 55 % na 80 % pro vSechny zaméstnance hypermarketu.

Nasledujici tabulka zobrazuje, kdo Cerpa benefit stravenky a do jaké miry je Castka

hrazena zaméstnavatelem a do jaké miry zaméstnancem.

Tabulka ¢islo 36: Soucasny stav doplatki stravenek

Stravenk Soucasna Doplatek Doplatek
y hodnota zam&stnavatele zaméstnance
Bézny zaméstnance, 5 55 % 45 %

< p ; 70 K¢
smeénovy vedouci 38,5 K& 31,5 K&
Vedouci tseku, 55 0 45 %
vrcholovy 90 K¢
management 49,5 K¢ 40,5 K¢

Dalsi tabulka ptedstavuje konkrétni navrh zmény pii zméné vyse stravenky i vyse jejiho
doplatku. Tabulka je rozdélena na skupiny zaméstnancu, kteii Cerpaji rtiznou vysi

stravenek a zaroven tabulka zohlediiuje dafiovou uznatelnost zvySeného benefitu.

Tabulka ¢islo 37: Navrh na zvySeni hodnoty stravenek

, Doplatek zaméstnavatele
Stravenk Nova —— — Doplatek
y hodnota | Dailové Datiove zaméstnance
uznatelné neuznatelné
Bé&zny 55 % 25 % 20 %
zameéstnance, 80 K¢ y y y
sménovy vedouci 44 Ke 20 K¢ SOle
Vedouci useku, 55 % 25 % 20 %
vrcholovy 100 K¢ y y y
management 55 K¢ 25 Ke 20 K¢

Treti tabulka v pofadi tohoto navrhu zobrazuje, o kolik si zaméstnanci polepsi
na | stravence po zavedeni této zmeény. Zarovei je vypoctena i celkova mésicni zvySena

hodnota pro zaméstnance.
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Tabulka ¢islo 38: ZvySena hodnota pro zaméstnance

Tiisesit iy i Cista soucasnd | Cista nova Rozdil na Celkem
. hodnota hodnota stravenky za
zameéstnance 1 stravence .
stravenky stravenky mésic [20 ks]
Bezny zamestnance, 38,5 K& 64,0 K& | 25,5 K& 510,0 K&
sménovy vedouci
Vedouci useku,
vrcholovy 49,5 K¢ 80,0 K¢ 30,5 K¢ 610,0 K¢
management

Dalsi tabulka ndvrhu zobrazuje skute¢né ndklady pro zaméstnavatele, dulezité jsou

piredev§im ty dafiové neuznatelné. Sestaveni této tabulky poslouzi jako podklad pro

sestaveni celkového vycisleni ndklad navrhu.

Tabulka ¢islo 39: Rozpocet nakladi doplatku

., Danové uznatelné Danove neuznatelné
Skutecné niklady , Soudasny | Rozdil , Soucasny |Rozdil
Zzmeny Novy stav - Novy stav stav
Bézny 55 % 55 % - 25 % 0% -
zameéstnance, y y y y y y
sménovy vedouci 44 K¢ 38,5 K¢ 55Ke¢| 16 K¢ 0 K¢ 16 K&
Vedouci useku, 55 % 55 % - 25 % 0% -
vrcholovy y y y y y y
management 55 K¢ 49,5 K¢ 5,5KE| 20Ke 0 K¢ 20 K¢

Piedposledni tabulka vyjadiuje matematicky propocet souc¢asnych nakladi, které jsou

datiové uznatelné. Rozdil hodnoty stravenky je vyndsoben poctem zaméstnancil

a nasledné secten.

92




Tabulka ¢islo 40: Celkové dafnové uznatelné naklady zmény

Danové uznatelné Celkem Celkem
Skute¢né naklady zmény - .
Rozdil | Pocet zaméstnanct za den Za mesic
Bezny zamestnance, 5,5 K& 242 (ks) 1331KE | 26 620K
sménovy vedouci
Veronsiitsla 5,5 K& 36 (ks) 198 KE | 3960 K&
vrcholovy management
Celkem 30 580 K¢
Posledni  tabulka zobrazuje danovou neuznatelnost doplatku  stravenek,

ktery by zaméstnavatel doplacel ze zisku. Propocet je sestaven stejné jako pii vypoctu

zmény v prvni

tabulce.

Tedy rozdil

zaméstnancl. Nasledné byly tyto hodnoty secteny.

hodnoty

stravenky vynasobeny poctem

K této hodnoté byly pfipoCteny naklady z prvni tabulky a vysledek byl vynasoben

dvanacti, abychom dostali ro¢ni naklady na tuto zménu.

Tabulka ¢islo 41: Dafové neuznatelné naklady, celkové naklady

Celkové ro¢ni ndklady navrhu tedy jsou 1 744 560 K¢.

Skutecné naklady Danové neuznatelné Celkem za "
< - » » - den Celkem za mésic
AU Rozdil | Po¢et zaméstnancti
Bézny zaméstnance, |, 242 (ks) 4 840 K& 96 800 K&
smeénovy vedouci
Vedouci useku,
vrcholovy 25 K¢ 36 (ks) 900 K¢ 18 000 K¢
management
Celkem 114 800 K¢
Celkovy danové¢ uznatelny naklady 30 580 K¢
Celkovy mésicni ndklad zmény 145 380 K¢
Pocet mésicti v roce 12

Celkova ro¢ni ndklady zmény

1 744 560 K¢
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4.4 Navrh ¢islo 3 — ZvySeni ro¢ni prémie pri splnéni tabulek
prodeje
Na zédkladé¢ dotaznikové otazky Cislo 9 a vysokého hodnoceni diilezitosti benefitl
Z pohledu zaméstnancti, navrhuji zvySeni ro¢ni prémie pii splnéni prodejnich tabulek.
V soucasné dob€ pfi splnéni tabulek ziskd kazdy zaméstnanec na svoji zaméstnaneckou

kartu penézni bonus 2 000 K¢.

Tyto penize ziska, jak jiz bylo zminéno kazdy, nicméné se jednd o jednordzovou ro¢ni
prémii. Jednd se tedy o jakousi rocni odménu pro zaméstnance. AvSak ji ziskd
i zaméstnanec, ktery pravé po tiech mésicich podepsal smlouvu na dobu neurcitou.
Bohuzel ji nedostane zaméstnanec, ktery skonci svij pracovni pomér tésné pied
mésicem vyplaceni bonusu, i kdyz zde cely rok pracoval a tudiz ma na splnéni tabulek

zasluhu.

Navic tyto penize jsou uloZzeny na zaméstnanecké karté, ktera lze vyuzit pouze
v hypermarketech Globus. Je bézné, ze obchody si narazi marzi kolem 100 a vice
procent, ndklady za tento benefit spole¢nosti jsou pro spolecnosti tedy polovicni,

nebo niz$i. Velkou vyhodou benefitu je, Ze je zaméstnanec osvobozen od dané (51).

Navrhuji tedy, aby pfi spInéni prodejnich tabulek byla vyplacena pravidelna 3-mési¢ni
(kvartalni) odména ve vysi 1 000 K¢. Odména bude stejné jako do ted’ vyplacena
na zaméstnanecké karty. Celkovy benefit se tedy zvysi o 2 000 K¢ rocné. Navic
vyplaceni bude rovnomérné ro¢né¢ rozlozeno, ¢imz by mélo dojit ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancti a také ke snizeni odchodu zaméstnancti.

Nésledujici tabulka zobrazuje soucasny stav vypldceni prémie a také novy stav

vyplaceni nové Casove rozlozené zvysené prémie.

Tabulka ¢islo 42: RozloZeni prémie do celého roku

Rozd¢€leni odmén Soucasny stav Novy stav

I. Ctvrtleti (Leden) - 1 000 K&
I1. Ctvrtleti (Duben) 2 000 K¢& 1 000 K¢
111 Ctvrtleti (Cervenec) - 1 000 K¢
V. Ctvrtleti (Rijen) - 1 000 K¢&
Celkem 2 000 K¢ 4 000 K¢
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Nasledujici tabulky popisuji souc¢asny stav a nové navrhovany stav benefitu. Nasledné

je prémie celkové vycislena.

Tabulka ¢islo 43: Celkovy naklad navrhu

" . . | Soucasny stav | Novy stav rocni
Pocet zaméstnancu Sl e B o
rocni prémie prémie
278 2 000 K¢ 4 000 K¢
Celkem 556 000 K¢ 1 112 000 K¢
Rozdil (skute¢ny naklad zmény) 556 000 K¢

Zména benefitu vyjde spolecnost tedy na 556 000 K¢ ro¢né. Jednd se pouze o pribliznou

castku, jelikoz pocet zaméstnancl ve spolecnosti se neustale méni.
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4.5 Navrh ¢islo 4 — Firemni soutéz o dovolenou
Dalsi navrh by mél podpofit motivovanost lidi k pracovnimu vykonu.
Jelikoz v dotazniku v otdzce Cislo 6 vySlo, ze lidé v této spoleCnosti jsou malo
motivovani ke svému pracovnimu vykonu. Tento navrh podporuje i ¢lanek v diplomové
praci, ktery se zabyva tim, co zaméstnanci chtéji jako benefity. Navrhuji tedy, aby pfi
splnéni prodejnich tabulek spolecnosti byli pracovnici odménéni slosovanim

o zajezdovy voucher v urcité hodnoté.

Vsechny vouchery by byly zajistény od cestovni spoleénosti Cedok, ktera ma pobocku

Vv samotném obchodnim centru Globusu v Brné-Ivanovicich.

Odména by probéhla 2x v roce a to Vv letni a zimni sezéné, kdy lidé nejvice cestuji.
Vyhry by byly 3 a to pro béZné zaméstnance a byly by rozdéleny na ¢astky
na 10 000, 20 000 a 30 000 korun. Pro sménové vedouci az vrcholovy management by
byl jeden voucher a to v hodnoté 20 000 korun. Zména by byla zaméfena predevsim na

bézné zaméstnance, kterych je v hypermarketu nejvice a jejich prace je z fyzického

v v

Losovani vyhercii by probihalo ve stylu tomboly, kdy by kazdy zaméstnanec mél
v osudi 1x napsdno svoje jméno a feditelka brnénské pobocky by vylosovala jména

vyherct. Losovani by probihalo v lednu a ¢ervenci.

Jednalo by se tak o dal$i benefit, ktery by byl rozprostien béhem roku, tak aby

zameéstnanci neodchazeli ze spolecnosti v takové mite jako do ted’.
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Nasledujici tabulka vyjadfuje celkové ro¢ni ndklady na tuto zménu.

Tabulka ¢islo 44: Celkovy niaklad navrhu

Zaméstnanecka Moznost vyhry voucheru [K¢] Celkem
dovolena Zimni sezona - leden Letni sezona - Cervenec
B&ny zaméstnanec | 10 000 |20 000{ 30 000 | 10 000 |20 000| 30 000 12%2’00
Sménovy vedouci
VedouCi ﬁseku 20 OOO 20 OOO 40 000
Vrcholovy Ké
management
160 000
Celkem K

Celkové ro¢ni ndklady na zménu budou tedy 160 000 K¢.
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4.6 Navrh cislo 5 — ZvySeni zaméstnanecké slevy na nakup
Navrh cislo 5 se zabyva zvySenim zaméstnanecké slevy na ndkup. V soucasné dobé
je to sleva 10 % z celého nakupu po piedlozeni a nacteni zaméstnanecké karty. Avsak
tato sleva zvysuje danovy zaklad a zaroven je z této slevy potieba odvést ze zakona
zdravotni i1 socialni pojisténi. Z celkové sumy 10 % je tedy najednou pouze 7,3 %,

jak jiz bylo zminéno v hodnoceni soucasnych nabizenych benefitti spolecnosti.

Navrhuji tedy slevu zvysit na 15 % z celkového ndkupu pro vSechny zaméstnance.
Samotny nazev slevy by se zménil jen mirn€ ze souc¢asného nazvu ,,Sleva 10 % na cely
nakup* na ,,Sleva vice nez 10 % na cely nadkup. JelikoZ z nové slevy by se opét musela

odvadét dan 1 socidlni a zdravotni pojisténi.

Tabulka ¢islo 45: Vypocet nové slevy

Zvyseni Sazba Soucasna sleva 10 % Nova sleva 15 %
slevy Vypocet Zaokrouhleni Vypocet Zaokrouhleni

DHTz 15 0%* 15 1,5 % 2,25 2.3 %
piijmu
Soeiiiil 6,5 %* 0,65 0,7 % 0,975 1%
pojisténi
ittt || g 0,45 0,5 % 0,675 0,7 %
pojisténi

Soucet odvodu 2,7 % Soucet odvodu 4 %

0f - 0, 0f - 0,
Skutecéna sleva 1O:A)7 32(’;) % Skutecna sleva 15=/(11 ﬁ'/OA)

* pokud se vypocitavaji procenta z procent, nejedna se o procenta, ale o procentni body

Rozpocet, ktery dokazuje tuto 10% (7,3%) slevu v realnych ¢&islech mzdy nalezneme

opét v predchozi kapitole Hodnoceni soucasnych nabizenych benefitii spolecnosti.

U tohoto navrhu je pomérné obtizné vypoéitat celkovy naklad pro spole¢nost,
jelikoz se nejednd o naklad jako takovy, ale spiSe o sniZzeni vlastnich trzeb, nicméné

finan¢ni rozdil bude v kone¢né tabulce navrhu bran jako naklad.

Zaroven je obtizné, kolik zaméstnanec primérn€ mési¢né utrati v hypermarketu penéz
za nakup. Proto byla sestavena tabulka vychazejici z jejich zaméstnaneckych stravenek
a jejich hodnot. Kazdy zaméstnance totiz utrati v hypermarketu svoje stravenky + néco
navic. Proto byl stanoven odborny odhad, o kolik v priméru zaméstnanci utrati

V hypermarketu vice nez je hodnota stravenek.
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Nasledujici tabulka zobrazuje mési¢ni hodnotu stravenek a jejich hodnotu, ktera z nich

vychazi.

Tabulka ¢islo 46: Sleva z hodnoty stravenek

. Pocet . « e Soucasna
Soucasna Pocet Meésicni
Stravenky stravenek za . . . sleva
hodnota ., zaméstnancu utrata
mesic 10 %
Bézny
I 70 K& 20 (ks) 242 (ks) | 338800 K& | 33880 K&
smeénovy
vedouci
Vedouci tseku,
vrcholovy 90 K¢ 20 (ks) 36 (ks) 64 800 K¢ 6 480 K¢
management
Celkem 403 600 K& | 40 360 K¢

Dalsi tabulka zobrazuje odborny odhad, kolik primérné mési¢né zaméstnance utrati nad

ramec hodnoty stravenky.

Tabulka ¢islo 47: Soucet slev

Odborny odhad primérné mési¢ni ttraty zaméstnance navic k utraté stravenek

: Meésicni | Odborny Soucasna | Mésicni soucet

Pozice utrata odhad el sleva 10 % slev z utrat
Bézny
zamestnance, 338800 Kc | 50% | 169400 Ke | 16 940 K¢ 50 820 K¢*
smeénovy vedouci
Vedouci useku,
vrcholovy 64 800 K¢ 50 % 32400 K¢ | 3240 K¢ 9 720 K¢*
management

Celkem | 201 800 K¢ | 20 180 K¢ 60 540 K¢

* jedna se o soucet soucasnych slev 10 % prvni a druhé skupiny zaméstnanct z obou tabulek
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Nakonec posledni tabulka navrhu zobrazuje, o kolik vic by zména hypermarket stala.
Nésledn¢ pak mési¢ni rozdil soucasného stavu, jako posledni tfadek tabulky jsou

celkové ro¢ni naklady.

Tabulka ¢islo 48: Celkovy naklad navrhu

Zamgéstnanecka sleva | Hodnota Utrata zaméstnancti Celkem
Soucasna sleva 10 % 605 400 K¢* 60 540 K¢
Nova sleva 15% 605 400 K¢* 90 810 K¢

Mési¢ni rozdil navrhu 30 270 K¢
Pocet mésict v roce 12
Celkové ro¢ni naklady 363 240 K¢

* jedna se o celkovy soucet utrat obou skupin zaméstnanct dvou piedchozich tabulek

Celkové ro¢ni naklady zmény jsou tedy 363 240 K¢.
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4.7 Celkové naklady v§ech navrhu

Na zavér je sestavena tabulka celkovych naklada navrhii vyplyvajici z diplomové prace.
Nekteré navrhy jsou zalozeny na poctu lidi pracujici ve spole¢nosti, proto jejich suma

je aktudlni k aktudlnimu poctu zaméstnanct hypermarketu.

Nekteré navrhy byly vyjadieny mési¢n¢, jiné kvartalné. Z tohoto divodu byly vSechny

navrhy ptevedeny na ro¢ni vyjadieni z hlediska sjednoceni.

Tabulka ¢islo 49: Celkové ro¢ni naklady navrhia

Celkové ro¢ni ndklady nadvrha
Névrh Zména Néklad

1 Zvyseni piiplatka za praci o vikendu 3265 656 K¢
2 Zvyseni hodnoty stravenek a jejich doplatku 1 744 560 K¢
3 Zvyseni ro¢ni prémie pii splnéni tabulek prodeje 556 000 K¢
4 Firemni soutéZ o dovolenou 160 000 K¢
5 Zvyseni zaméstnanecké slevy na nakup 363 240 K¢

Celkem 6 089 456 K¢

Celkové ro¢ni naklady navrhi jsou tedy 6 089 456 K¢.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo analyzovat soucasny systém motivace a odménovani

ve spoleCnosti Globus v.o.s. Zaroven na zaklad¢ téchto analyz navrhnout soubor zmén,

které povedou ke zlepsSeni dané situace systému ve zminéné spolecnosti.

Prvni ¢ast prace se zaobird vymezeni a definicemi pojml jako naptiklad: motivace,
potfeby, mzda a zaméstnanecké benefity. Tyto teoretické zéklady byly néasledné vyuzity

v analytické ¢asti diplomové prace.

Druhd c¢ast prace se vénovala historii spolecnosti a vymezeni jejimu predmétu

podnikatelské ¢innosti.

Piedposledni oddil prace byl vénovan polostrukturovanému rozhovoru a zpracovani
otazek dotaznikového Setfeni. Otazky dotazniku byly vyhodnoceny v tabulkach
z hlediska absolutni a relativni Cetnosti a nasledné i1 v kolaCovych grafech. VSechny

vysledky byly i okomentovany.

Dvé zotdzek byly vyhodnoceny sloupcovymi grafy. A to konkrétné souhrny graf
pramérnych hodnoty odpovédi dotaznikového Setfeni otdzek z ¢asti B a primérna
hodnota dulezitosti benefiti. Tyto data byly nasledné pouzity pro navrhy zmén v dalsi

casti prace.

Ve Ctvrté a posledni ¢ast prace byly zhodnocen soucasny systém benefitti ve vybrané
spolecnosti. Dale na zaklad¢ dat z pfedchozi ¢asti prace vytvofeny navrhy zmén

motivac¢niho systému a odménovani ve vybrané spolecnosti.

Kazda navrhovana zména byla slovné popsana a néasledné¢ také financné ohodnocena.
Na konci kapitoly navrhit jsou vSechny néklady navrhovanych zmén pievedeny
a seCteny na celkové rocni naklady spolecnosti. VSechny navrhy prace se vztahuji

k brnénské pobocce v Ivanovicich, kde byl provadén 1 vyzkum.

Cile prace bylo dosazeno pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného
dotazniku, na zakladé, kterych byl vytvofen soubor opatfeni. VEfim, ze tyto zmény

povedou ke zlepSeni systému motivace a odménovani ve spole¢nosti Globus v.o.s.
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Priloha cCislo 1: Dotaznikové Setreni
Dobry den,

Jmenuji se Pavel Fiedler a jsem studentem 2. ro¢niku magisterského studia ,,Rizeni
a eckonomika podniku* na fakult¢ Podnikatelské. Timto bych Vias rad pozadal
o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery poslouZi jako soucést diplomové prace. Dotaznik
se zamétuje na Motivaci a odmeénovani zaméstnancu. Dotaznik je zcela anonymni.
U kazdé otazky zakrouzkujte prosim vzdy prave jednu odpoved.

D¢kuji za Vasi ochotu a Vas cas.

Otazka Cislo 1: Jaké je VaSe pohlavi?

a) Muz
b) Zena

Otazka Cislo 2: Jaky je vas vék?

a) 18-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51 avice

Otazka Cislo 3: Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem
c) Stredoskolské s maturitou

d) Vysokoskolské

Otazka Cislo 4: Jaka je VaSe pracovni pozice?

a) BéZny pracovnik
b) Sménovy vedouci/vedouci tseku
¢) Vrcholovy management

Otazka Cislo S: Jste pri vykonu svoji prace ve stresu?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodng ne



Cislo Otézka Rozhodné | Spise Spise ne Rozhodné
ano ano ne

6 Jste V praci dostatecné 1 ) 3 4
motivovan/a?
Je pro Vas dilezita poloha

7 | prodejny z hlediska dostupnosti 1 2 3 4
(MHD, vlastni doprava)?
Jste slovné hodnocen/a od Vasich

8 o .. 1 2 3 4
nadiizenych za odvedenou praci?
Dostavate prémie od svého vedouci

9 |pfi splnéni svym pracovnich 1 2 3 4
povinnosti?
Jste spokojen/a s vybavenim

10 |potfebném k vykonu prace 1 2 3 4
na pracovisti?

1 Jak jste spokojen/a s Vasi pracovni 1 ) 3 4
dobou?

12 | Jste spokojen/a s néplni prace? 1 2 3 4
Jste spokojen/a s pracovnim

13 v L . 1 2 3 4
prostfedim, zdzemim prodejny?

14 | Jste spokojen/a s mnozstvim prace? 1 2 3 4

15 |Je VaSe prace dobfe organizovana? 1 2 3 4

16 V}/h(jVUJe Vz%m fyzickd/psychicka 1 ) 3 4
narocnost prace?

17 |Jste spokojen/a s Vasi mzdou? 1 2 3 4

13 Myslite si, ze mzda odpovida Vasi 1 ) 3 4
pracovni naplni?
Jste spokojen/a se

19 | zaméstnaneckymi vyhodami - 1 2 3 4

moznostmi ¢erpani?

II




Otazka Cislo 20: Zakiizkujte benefity, které vyuzivate + zaroven u nich zakrizkujte

i dilezitost, kterou pro Vas maji. (MiZete oznacit i vice spravnych odpovédi.)

Vyuzivani Benefity Dulezitost
0 Prispévek na stravovani - stravenky 112]3]4|5(6/7|8]9]|10
0 Sleva 10 % na cely nakup 1/2]3]4|5(6/7|8]9]|10
[ Sleva na vedeni bankovnictvi 11213]4|5/6|/7[8]9]10
O Sleva na pojisténi 1121314]5/6[7|8[9|10
O Myc¢ka zdarma 11213/4]5/6[7|8[9|10
0 Firemni operator 1121314/5/6|7|8]9]10
0 Sleva na letenky a zajezdy 1121314|5/6|7|8]9]10
[ Sleva na vodni i saunovy svét 1121314/5/6(/7|8]9]10
0 Po tiech letech 25 dni dovolené 1/2]3]4|5(6/7]8]9]|10
[ 13. Plat 11213(4(5(6|7|8[9]10
[] Roc¢ni prémie pfi splnéni vysledki 112(3/4(5(6/7|8]9|10

Otazka Cislo 21: Vite, kde najit/zjistit informace o nabizenych benefitech?

a) Ano
b) Ne

Otazka Cislo 22: Jaka je VaSe celkova spokojenost s pracovnim mistem?

a) Naprosto spokojen
b) Spokojen

c) Spise spokojen
d) Spise nespokojen
e) Velmi nespokojen
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