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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na navrhnuti opatieni, kterd napomuizou zlepsit dosavadni
motivaéni systém konkrétni spoleCnosti. Navrhy byly sestaveny na zaklad¢ analyz
souCasné¢ho stavu a jsou ureny pro odstranéni nedostatkii, se kterymi se motivacéni

systém potyka.

Abstract

Main focus of this thesis is offering suggestions for improving actual motivation system
of the selected company. The suggestions were based on analysis of the current state

and the main focus was on correting flaws, which are present in the current system.
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UvVOD

Motivovani je velmi obsahly pojem. Existuje mnoho zptisobu, jak své zaméstnance
motivovat. Nelze ovSem pouzit jednotny zptisob na vSechny pracovniky. Kazdy ¢lovék
ma jiné potfeby a motivuje ho néco jiného nez ostatni. Kazda spole¢nost by méla byt
schopna vytvorit takovou strategii, Kterou nastavi motivac¢ni systém, jenz zajisti
spokojenost vSech zaméstnancli. Také by meéla byt svym pracovnikiim neustéile
k dispozici, pomahat jim a dobfe je vést. Pokud tedy zavede dobry systém, zajisti si tak
spokojenost ze vSech stran. Zaméstnanci se budou citit dobfe, budou podavat lepsi
pracovni vykony, a to také povede k ziskovosti spolecnosti. Lze tedy fici, Ze motivovani
je velmi dualezita ¢innost, bez ni pracovnik neodvadi maximalni pracovni vykon, ktery
prispiva k dobrym vysledkiim samotné spolecnosti. Dalsi vyhodou dobie zavedeného

motivaéniho systému je mensi riziko odchodu kvalifikovanych zaméstnanci.

Hlavnim dtvodem volby tohoto tématu je moznost pomoci mensi spole¢nosti zménit
jeji souCasny motivacni systém, se kterym zaméstnanci nejsou zcela spokojeni, a proto
by uvitali jeho vylepSeni. Diplomova préce je rozdé€lena na teoretickd vychodiska préce,
analyzu problému a soucasné situace a vlastni navrhy feSeni. V teoretické ¢asti jsem
popsala motivaci, jeji teorie, spokojenost zaméstnanci, jejich odménovani, hodnocenti,
zaméstnanecké benefity a komunikaci. Tyto poznatky jsem vyuZila k provedeni analyzy
soucasného stavu, kde jsem uvedla dosavadni vyhody, které spolecnost poskytuje svym
zamé&stnancim. Daéle jsem provedla dotaznikové Setfeni, pomoci néj jsem zjistila, jak
jsou pracovnici se soucasnym motivaénim systémem spokojeni, jak by ho chtéli
vylep$it a jak se ve spoleCnosti citi. Abych zjistila nazor obou stran, vedla jsem
rozhovor i s vedoucim pobocky, ktery mi sd¢€lil své minéni o sou¢asném motiva¢nim
systému. Po provedenych analyzach jsem se zaméfila pfedevsim na nedostatky, které se
budu snazit eliminovat ve tfeti kapitole. Pomoci navrhii spolecnosti ptedlozim
moznosti, diky kterym by mohla sviij sou¢asny motivacni systém vylepsit. V diplomové
praci jsou pouzita slova, ktera nemaji vhodny ¢esky ekvivalent, proto jsem je ponechala

V piivodnim jazyce.
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VYMEZENI PROBLEMU A CIiLE PRACE

Spole¢nost Aixial, s.r.o. se do soucasné doby potyka s urcitymi nedostatky v jejich
motivaénim systému. Z tohoto divodu se rozhodla dany systém pichodnotit, aby tak
zajistila vyssi spokojenost a motivaci svych zaméstnancti. Ocekavanim bude nésledné
zlepseni v podavani pracovnich vykond, které se promitnou i do dosahovani vysledka

celé spolec¢nosti.

Cilem diplomové prace je navrhnout zlepSeni dosavadniho motivaéniho systému
vybrané spolecnosti pomoci ziskanych teoretickych poznatkii a provedenych analyz
soucasného stavu. ZlepSeni systému nasledné povede k lepsi spokojenosti, motivaci

a komunikaci zaméstnancti na pracovisti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V prvni kapitole jsou definovany zakladni pojmy, které jsou zaméfeny na motivaci, a to
pfedev§im na jeji nastroje, strategii, zdsady a jeji nejznaméjsi teorie. Dale je uvedena

spokojenost zaméstnanc, jejich odménovani, hodnoceni a komunikace.

1.1 Motivace

Motivace udava smér chovani a silu, ovSem nelze ji povazovat za lidskou vlastnost
(NIERMEYER a SEYFFERT, 2005). Je velmi dulezitad, napomaha k lepsi produktivité,
vykonnosti a dosazeni Zadanych vysledktt (FORSYTH, 2009). Spadaji sem faktory

ovlivigjici lidi k ur¢itému chovani.

Pii spravné motivaci lidé vice usiluji a vykonavaji praci navic. Chtéji dosahnout toho,
co chtgji, jsou tedy z vEétSi miry motivovani sami sebou. Tento typ motivace je
povazovan za nejlepsi formu (ARMSTRONG, 2005).

Spravna motivace ze strany vedouciho dokaze zvysSit produktivitu zaméstnancl
(URBAN, 2003). M¢l by jim poskytnout idealni ramcové podminky a pecovat o jejich
rozvoj (NIERMEYER, a dalsi, 2005). Pomoci motivace lze zvysit pracovni nasazeni,
iniciativu a ochotu vi¢i spole¢nosti. Motivovani zaméstnancti spada mezi velmi slozité
manazerské tukoly. Je dulezité se zaobirat otdzkou, jakymi ndstroji zaméstnance

motivovat a jak s témito nastroji zachazet (URBAN, 2003).

Motivace tzce souvisi s odménovanim pracovnikill, ovSem nelze fici, Ze jde o totoznou
véc (NIERMEYER, a dalsi, 2005). Finanéni odménovani nepodporuje jen vykon
zameéstnancl, ale 1 spokojenost a stabilitu. Pouziva se tedy piedevsim k vykonové

motivaci (URBAN, 2003).

V bézném zivoté lze narazit na zamestnance, ktefi jsou viaci motivaci odolni. Nelze je
tedy zddnymi motivacnimi nastroji uspokojit. Pokud se s t¢émito zaméstnanci dostane

zameéstnavatel do kontaktu, mél by se snazit s nimi co nejdiive rozejit (URBAN, 2003).
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1.1.1 Motivacni nastroje

Motivacni nastroj je prostiedek pro manazery, aby byli schopni motivovat své
pracovniky. Tyto nastroje by mély byt vynalozeny tak, aby dosdhly co nejvyssi
motivaéni sily pii nizkych nikladech (BLAZEK, 2014). Kazda osoba je ovlivnéna
ruznymi faktory, proto existuji rizné motivacni nastroje. Tyto nastroje se ¢leni nasledné

dle toho, zda se jedna o vnéjsi nebo vnitini faktory motivace (URBAN, 2003).

Doposud nevznikl navod, ktery by se dal pouzit k motivaci vSech zaméstnancii. Kazda

osoba je odlisna, a proto kazdého motivuji jiné véci (URBAN, 2003).

Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace jsou prostiedky, které se vyuzivaji k motivovani lidi (ARMSTRONG,
2005). Zahrnuje finan¢ni a materialni stranku. Jde pfedevs§im o plat, vyhody, odmény,
pochvaly a povySeni. Zaméstnanec je motivovan finanéni odménou za urcitou praci
a ocekava, ze prace pies ¢as mu piinese jest¢ vyssi odménu. Finanéni motivace byva
Casto nejsilngjsi a dosti zvySuje produktivitu prace (URBAN, 2003). Soucasti vnéjsi
motivace jsou také tresty, jako jsou napiiklad odebrani nenarokové slozky mzdy,
vysloveni kritiky a dalsi (ARMSTRONG, 2005).

Vnitini motivace

Mezi vnitini motivaci nejvice patfi uznani, respektovani, pocit hrdosti za pracovni
vysledky, ziskani novych zkuSenosti a udrzeni ptatelskych vztahl. Lidé rozviji své
znalosti, dovednosti a dosahuji vysnéného uspéchu nebo kariery (ARMSTRONG,
2005). Clovék je motivovan, pokud jde o zajimavou, smysluplnou praci. Snazi se
piekonavat riizné prekazky a dosahuje toho pomoci svych schopnosti. Pokud dosahne

dobrych pracovnich vysledki, mtze pocitovat hrdost (URBAN, 2003).

1.1.2 Strategie motivace

Hlavnim cilem strategie motivace je utvafeni pracovniho prostfedi a rozvoj postupii
apolitik. To nasledné¢ zlepsi vykon zameéstnanci. Nadale se zabyva rozvojovymi
programy pro manazery a vedouci, systémy celkové odmény a fizeni pracovniho

vykonu. Strategie motivace je ovlivnéna mnoha faktory, a to zejména nasledujicimi.

14



Motivaci penézi nelze uplatnit na kazdého pracovnika stejné, nékteti lidé jsou
jimi motivovani vice a jini mén¢.

e Nezbytnost k ristu pomoci kariéry a schopnosti.

e Pro manazery a vSechny pracovniky je nejhlavnéjsi motivaci dosahnuti aspéchu.
e Na lidi nejvice pusobi motivace, pokud jsou v prostfedi, ve kterém se jim

dostava ocenéni za to, co vykonali.

e Vngjsi motivatory nemuseji mit dlouhodobé ucinky. Zatimco vnitini motivatory
jsou dlouhodobéjsi, protoze se tykaji lidi a jejich prace. Nejsou tedy lidem

z vn&jsku nuceny (ARMSTRONG, 2005).

1.1.3 Zasady motivace
Hlavni otazkou pfi hledani spravné motivace je ¢im zaméstnance viibec motivovat. Jaké
motivaéni nastroje je nejvhodnéjsi pouzit. Pravidla motivace lze rozdélit do 3 zasad.

e Pokud odména vznikne co nejdiiv, je ufinna — odmény jsou ucinné, pokud
nasleduji okamzité po vykonaném ukolu. Vétsi vliv na zaméstnance ma odmeéna,
ktera vznikla dfive, nez vy3§i odména, ktera vznikla pozdé&ji. Casto dochazi
k tomu, Ze termin odmény, ktera by méla byt vyplacena, neni pod kontrolou ze
strany zamé&stnance. OvSem osobni uznani nebo pochvala byvaji pod kontrolou.

e Pri neplnéni ikoli by mély byt udéleny realné sankce — tkoly ¢i problémova
jednani musi mit redlnou povahu. Sankce, které maji pouhou formalni povahu,
nemaji na pracovniky zadny vliv.

e Jedniani zaméstnanci je nejvice ovlivnéno motivaci - lidé se vénuji
pfedevSim takovym c¢innostem, diky kterym ziskaji odménu. Také se ale snazi
vyhnout ¢innostem, za které by jim hrozilo potrestani. Odmeéna nebo trest znaci,
co je pro zameéstnance piijemné nebo naopak. Jedna se napiiklad o ziskani nebo
ztratu financni Castky, feseni zajimavého tkolu, ztratu prestize a dalsi (URBAN,
2003).

15
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Selhani motivace

Zamgéstnanci nepodavaji plny vykon, kdyz vedouci nerespektuji pravidla motivace.

Nejvice se s tim setkdme v téchto situacich.

1)

2)

3)

4)

1.15

Zaméstnanci nedostanou Zadnou odménu za vykonanou praci.

Odmeéna muze zajistit spravné odvedenou praci. Zaméstnanci jsou motivovani,
proto vykonavaji praci kvalitné a s vétSim nasazenim. Nemusi se vzdy jednat
pouze o financni odménu.

Pfi nespInéni ikolu nejsou zaméstnanci potrestani.

Vedouci pracovnici se pfedev§im zamétuji na pozitivni motivaci. Ve spolecnosti
je ovSem zapotiebi zavést 1 sankce za Spatné odvedenou praci. Problémem casto
byva nedostatecna kontrola a pozornost nebo neochota tyto Spatné vysledky
resit.

Zaméstnanci jsou odménéni i za nesplnéné tkoly.

Této Spatné motivace se fada vedoucich dopousti. Chtéji si uleh¢it praci
a stézujicim pracovnikiim dévaji jen leh¢i praci, méné vykonnym pracovnikiim
odebiraji ¢asti tkolim, na které jiZ nestaci.

Potrestani za spravné odvedené ukoly

Problém nejcastéji nastava pii jednani s vedoucim (URBAN, 2003).

Motivacni teorie

V soucasné dobé¢ existuje fada motivacnich teorii, které je mozné uplatnit pro rzné

situace. Tyto teorie ale neplisobi na vS§echny osoby stejné.

Teorie hierarchie potieb

Jedna se 0 jednu z nejznaméjSich teorii motivace, ktera byla sepsana Abrahamem

Maslowem. Teorie je zaloZena na potiebach. Clovék si preje dosahnout uréitého cile, pii

¢emz toto védomi u n¢j vyvolad pocit napéti, které ho navadi k dosazeni daného cile.

Nésledné pak nastane uspokojeni z dosazeného cile. Na zéklad¢ této teorie byly potieby

Clenény do péti hierarchicky uspotfddanych skupin. Toto uspofddani lze vidét na

obrazku ¢. 1.
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o Fyziologické — spadaji sem potieby tykajici se obstarani fyzické existence
jedince. Jsou piedev§im motivovani, aby byli schopni zajistit obzivu, bydleni
a jiné podminky pro rodinu.

e Potieby bezpeci — tadi se sem potfeby na ochranu proti ohrozeni a potieby
dusevniho, fyzického a emocionalniho bezpeci. Na pracovisti jsou potieby
uspokojovany V podobé jistoty prace, ochrany prfed urazem na pracovisti
a zajisténi v pracovni neschopnosti.

e Sounadlezitosti — potieby jsou wuspokojeny se vznikem formalnich
a neformalnich mezilidskych vztahti. Clovék chce byt rovnopravnym ¢lenem
kolektivu, sdilet zajmy a hodnoty.

e Seberealizace — 1idé se snazi najit praci, ktera je pro né poslanim nikoliv jen
zaméstnanim.

o Ucty — uspokojeni tcty v o¢ich druhych (BLAZEK, 2014).

Potfeba
seberalizace

/ Potreba uznani, Ucty \
Spoledenské potreby:
sounalezitost a laska
/ Potreba bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potreby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Obrizek 1: Maslowova hierarchie potieb (BLAZEK, 2014, s. 161)

Vsechny potieby se u ¢lovéka objevuji soucasné, ovsem aktualizace vyssich potieb

nastane, az kdyz se splni nizsi potteby.
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Teorie ti'i kategorii potieb
Teorie udava, ze lidé jsou motivovani tfemi hlavnimi potfebami.

e Potieby na zajisténi existence.

e Potieby na zajisténi socidlnich vztahti k pracovnimu okoli.

e Potieby na zajisténi dalsiho osobniho, profesniho a kvalifika¢niho rozvoje.
Tento model byl kritizovan z divodu, Ze tyto tfi kategorie mizou mit v praxi omezenou
hodnotu (MOWEN, 2000).

Teorie potieby dosahnout uspéchu
Teorie potteby dosahnout Gspéchu, jejimz autorem je David McClelland je zalozena na
tiech skupinach potieb.
e Poti‘eba moci — snaha ziskat dominantni postaveni v kolektivu nebo zajmout
vlivnou pozici, je tedy nejvice typicka pro manazerské profese.
e Potieba tspéchu — uspéch vyzaduji predev§im zaméstnanci, kteti fesi tkoly
skrze tvlr¢i praci. Sami si urci sloZité tikoly, aby dosahli potieby Gspéchu.
e Potieba sounaleZitosti — potieba je predevSim zameéfena na kooperativni
pratelské vztahy ve spole¢nosti. Nejvice je uplatnéna pii tymové praci a je

uréena pro lidi s velkym socialnim citénim (BLAZEK, 2014).

Tato teorie se nejvice prosazuje u pracovniki, ktefi jsou na vedouci pozici a je uzce

spjata s Maslowovou koncepci (BLAZEK, 2014).

Teorie dvou faktord

V této teorii jsou popsany dvé skupiny faktori, které ovlivituji pracovni spokojenost
apracovni nespokojenost. Prvni skupina je tvofena motivatory a druhd skupina
frustratory. Motivatory se tykaji vykonané prace a vii¢i ni maji motivacni ucinek.
Frustratory jsou spjaty s $irS§imi podminkami, ve kterych zaméstnanci pracuji. Tyto

faktory nemaji takovy vliv na motivaci (BLAZEK, 2014).
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1.2 Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost zaméstnancti souvisi s pocity a postoji, které jsou ve vztahu k dané praci.
Postoje k praci mohou byt pozitivni, ale i negativni. Pfi pozitivnich postojich vznika
spokojenost s praci, zatimco negativnimi postoji naznacuji nespokojenost s praci

(ARMSTRONG, 2005).

Zamgéstnanci jsou spokojeni, pokud jsou dobfe motivovani. OvSem néktefi pracovnici
trpi nespokojenosti, ktera zabrafiuje motivaci ze strany vedouciho. Tato nespokojenost
ovlivitluje 1 vykonnost daného zaméstnance. Pokles nebo ztrita motivace muize mit
zanasledek Spatné jednani ze strany vedoucich. Pokud se vedouci tomuto jednadni
vyhnou, stane se pro n€ motivovani svych zaméstnancli jednodus$s$i. Demotivace
zaméstnancll nejCastéji nastdva pii nespravedlivém hodnoceni a neduvéie ke
schopnostem zaméstnance. Nespravedlivé hodnoceni mtize byt jak finan¢ni tak slovni.
Ovlivni to ¢asto jejich pracovni usili nebo viru ve své schopnosti. Nizka divéra ve své
zaméstnance se Casto odrazi v jejich vykonu. Pokud ov§em vedouci vé&fi v schopnosti

svych zaméstnanct, zajisti si tak dobrou motivaci (URBAN, 2003).

Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

a) Vnitini motivaéni faktory - tyto faktory se predevsim vztahuji na obsah prace,
a to predevsim na:

e identitu prace,

e riiznorodost schopnosti,

e zpétnou vazbu,

e podstatnost prace,

e autonomii prace.

b) Uroveii kontroly - postoje lidi jsou ovlivnény kontrolou, ktera se fadi mezi

c) Uspéch & neiispéch — uspéch zajistuje spokojenost, a to piedevsim, kdyz je
Clovék schopny sam sobé dokdzat, ze vyuzil své schopnosti. V piipadé

neuspéchu ¢lovek pocituje nespokojenost (ARMSTRONG, 2005).
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1.3 Odménovani zaméstnanci
Hlavnim tkolem odménovani je ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnancti. Odménovani
také napomaha k vys$$i produktivité¢ a ristu vykonu zaméstnanct. Jde tedy o jeden
e pevna Ci zékladni mzda,
e (ast mzdy, kterd se odviji dle hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance,
e vykonova slozka,
e zaméstnanecké vyhody,
e mzdové piiplatky,
Organizace kladou na odménovani fadu poZadavki, které se odrazi v dlouhodobéjsich
trendech odménovani. Jedna se o nasledujici pozadavky:
®  rostouci vyznam odmeénovani na zakladé znalosti a schopnosti zaméstnancii,
® rust vyznamu vykonového odmeénovani,
e diferencovany podil a odlisna frekvence vyplaceni motivacni slozky,
® rostouci vyznam rocné vyplacenych vykonovych odmen,
® rozSirovani tarifnich pdasem,
e individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

® mezindrodni standardizace odmeénovani.,, (URBAN, 2003 str. 125)

1.3.1 Formy odménovani

Odmeéna muize byt odliSna, to ovliviiuje fada divodd. Mezi né spadd napiiklad
kvalifikace zaméstnanct a prokazany vykon (KAESLER, a dalsi, 2013). Dale zalezi na
slozitosti prace, odpovédnosti a jeji namahavosti (DVORAKOVA, a dalsi, 2007). Pro
zamé&stnavatele je ovSem nejlepsi vyplacet co nejniz§i mzdu, protoze tak snizuji
naklady, a tedy zvysuji svtj zisk (KAESLER, a dalsi, 2013). OvSem mzda nemutze byt
niz§i jak minimalni hranice odmény za vykonanou praci (DVORAKOVA, a dalsi,
2007). Zaméstnanci maji ale opacny zajem, a to co nejvyssi mzdu, ktera je pro né

pobidkou a motivaci pro podani co nejvyssiho vykonu (KAESLER, a dalsi, 2013).

20



Formy odménovani a jeji rozdéleni

V nasledujicim obrazku lze vidét, jak se formy odménovani ¢len

Formy odméfnovani

i.

Casova mzda Vvkonnostni mzda

Uéast na ziskn

Ukolovd mzda Prémiova mzda

Provize

Ukolova prace
jednotlivee nebo
ukolova prace

skupiny

Ukolova mzda se
zadanvm éasem
nebo ukolovy tarif

Obrazek 2: Formy odménovani (zpracovano dle (KAESLER, a dalsi 2013, s.

Casova mzda
Mzda je ovlivnéna pracovni dobou a dulezitosti pro podnik
pouziva pokud:

e neni pracovni vykon méfitelny,

e mnozstvi prace neni zaméstnancem ovlivnitelna,

e prace je pro podnik dilezita.
Vyhodou této mzdy je snadnost vypocitat hruby vydélek a sc
V patficném tempu. Nevyhodou je ale Spatna motivace, protoze

neni 1épe odménovana (KAESLER, a dalsi, 2013).
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. Tento druh mzdy se

hopnost provadét praci

1 dobfe odvedend prace



Ukolova mzda

Pfi tomto typu mzdy je vydélek odvozen od odvedeného vykonu. Jde o pracovni
¢innosti, u nichz si zaméstnanec sdm urcuje pracovni tempo a u nichz se da pracovni
vysledek métit v jednotkach. Ukolova mzda miZe byt jak pro jednotlivce nebo pro
skupiny, také miize byt se zadanym ¢asem nebo ukolovym tarifem.

Vyhodou je zde vétsi vydélek, pokud se jednd o pilné zaméstnance, odménovani
odpovidad vykonu a mzda mtize byt ovlivnéna zaméstnavateli. Nevyhoda je, Ze pfi pfilis
vysokém tempu miize dojit k zdravotnim problémim nebo k CastéjSim chybam. Dale

vzniké vice zmetkd, nakladi (KAESLER, a dalsi, 2013).

Prémiova mzda
Je to takovd mzda, kdy se k pevné zakladni mzd¢ pficitd dodatecné prémie za zvlastni
vykony. Zékladni mzda je ur¢end minimalni tarifni mzdou. Prémie jsou zde urceny dle
odvedeného kvalitniho vykonu a mizou byt vyplaceny z nasledujicich divoda:

e dodrzeni vyrobnich lht,

e bezchybna prace,

e Usporné nakladani s energii,

e zlepSovaci navrhy snizujici naklady,

e obsluhovani stroje peclivé (KAESLER, a dalsi, 2013).
Velikost prémie se urcuje objektivné nebo materidlné pomoci zjistitelnych nadvykont.
Vyse prémie nenalezi v plné vysi zaméstnanci, ale rozdéli se mezi podnik a pracovnika

(WOHE, a dalsi, 2007).

Provize

Provize pracovnici ziskdvaji dle prodanych jednotek nebo také z prodeje neprodejného
kusu. Vyplaci se k pevnému zakladnimu platu, kdy zaméstnanec ziska procentualni
podil zobratu podniku. Provize byvaji Casto podnétem k zvySeni produktivity
ve spolecnosti (KAESLER, a dalsi, 2013).

22



Podil na zisku

Tato forma odménovani zavisi na dosazenych piebytcich, a proto se zaméstnanci pak
vice snazi o hospodarnost spolecnosti. Zaméstnanci tedy nejsou odménovani dle svého
pracovniho vykonu a maji snahu na dobrych vztazich se svymi zaméstnavateli

(KAESLER, a dalsi, 2013).

1.3.2 Strategie odménovani
Pomoci strategie odménovani se navrhuje a uplatiiuje systém odménovani, aby
spolenost dosdhla vykonnosti, konkurenceschopnosti a spravedlivosti. Dale dle
strategie odménovani spolecnost zjistuje, co bude v budoucnosti délat, aby byla
schopna vytvofit politiku a nasledné jeji uplatnéni v postupech odménovani, které se
budou snazit podporovat cile spolecnosti. Strategie je zalozena na potfebach spole¢nosti
a jejich zaméstnanct a nasledném uspokojovani téchto potieb (ARMSTRONG, 2005).
Strategie odmeénovani jsou riizné dle spolecnosti, ale Casto obsahuji podobna hlediska
odménovani. Nejedna se o jednoznacny proces, ale postupem casu se vyviji a méni se.
SnaZi se reagovat na rtizné okolnosti.
Ve vétsiné piipadil byva tato strategie sestavovdna manazZery spolecnosti, kteti schvaluji
zékladni zésady, stanovuji postupy, fesi mozna opatieni a udavaji hlavni sméry. Jedna
se ovSem 0 ndvrhovou ¢ast, na kterou maji vliv osvédcené postupy a obavy tykajici se
fizeni a vykonu.
Pokud je strategie odménovani dobfe navrzena, méla by byt schopna odpovédét na tyto
otazky.
e , Jak bude strategie pridavat hodnotu?
® Jak se bude strategie uskuteciiovat?
e [Které podpiirné procesy budou tieba a budou k dispozici?
® Kdo se bude podilet na uskuteciiovani strategie?
® Jak bude zajisténo, Ze ti, kteri se maji podilet na uskutecnovani strategie, veédi,
co maji délat, vedi, proc¢ se ocekdva, Ze to budou deélat, veri, Ze se to vyplati
a jsou schopni to delat?
o Mohli by lidé reagovat na navrhovanou strategii negativné, a pokud ano, jak se
vyporadat s jejich obavami?

e Kolik ¢asu bude zapotrebi, kolik casu je k dispozici?
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® Budou zapotrebi néjaké dalsi zdroje, a pokud ano, budou k dispozici?
® Mohou se behem uskuteciiovani strategie vyskytnout néjaké problémy, a pokud

ano, jak budou reseny? “ (ARMSTRONG, 2005 str. 418)

1.3.3 Systém odmény
Pomoci strategického odménovani se vytvoii ur€ity systém odmeénovani, ktery je slozen
ze souvisejicich procest a postupit odménovani (ARMSTRONG, 2005). To lze vidét na

obrazku ¢. 3 a ¢. 4.

Strategie organizace

Strategie odm&hovani

W l b

Penéini odmény L5 Celkova odména e | Nepenéini cdmény
N Stanoveni pméz'nich Rlztl'.ll pratm'niho ‘I-':;'kﬂﬂu . uznani ¢
odmén
Rizeni zikladnich E | Vytviteni pracovnich |
penéinich odmén ' - mist -
Poskytovani - — )
sl dopliikovich pené¥nich f¢------ J Priletitosti krozvoii |,
odmén
Zamé&stnanecké vihody Pracovai :
o y prostiedi
apenza e
ks
. Pracovni vvkon P

Obriazek 3: Systém odmeénovani (zpracovano dle (ARMSTRONG 2005, s. 422))
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PenéZni odména obsahuje penézni odménu, kterd je zaloZena na préci nebo na lidech.
Soucasti jsou 1 zaméstnanecké vyhody, penze a penézni uznani za uspéchy

a provedenou praci.

NepenéZzni odmény slouzi k uspokojeni lidi sriiznymi potfebami, které souvisi
s uspéchem, uzndnim, osobnim ristem a pracovnim prostiedim. Mezi nepenézni
odmény se tadi rozvoj schopnosti a kariéry, uznani za odvedenou praci a dosazené

uspéchy a tvorbu pracovniho prostredi.

Celkova odmeéna je spojeni penézni a nepenézni odmény. Snazi se vytvaret atraktivni
nabidky pro zaméstnance. Jedna se piedevsim o tyto odmény.

e Doplitkové penézni odmény.

e Ruznorodé formy odmén.

e Zaméstnanecké vyhody.

e Zakladni penézni odmény (ARMSTRONG, 2005).

Tranzakéni (hmatatzlng, hmotng)

M
Pengmi od meény Zameéstnanecke vvhody
*  Fikladni m=da'plat + Penze
»  Zisluhovd cdména * Dovolend
* Penfmi bonusy »  Fdravomni pets
* Dilouhodobe pobidioy » Jiné funkéni vwhody
o Alcie »  Flexibilita
« Podilyna mizku
Individudlni < > Spoletné
Vadélivani a rozvoj Pracovni prostiedi
o  Ufeni ze na pracoviét o  Filladni hednoty organizes
¢ Vazdilivian a vyevik + Sty a kvalita vedend
+ Rizni pracoviihe » Pravo pracoviikd se vyjadiit
vykonu «  TUmini
* Rozvo) karidry »  TUspich
»  Vwivdfeni pracovnich mist a roli
(edpovidnost, autonomie,
prostor pro vyudvani
arozvijeni dovednosti)
+  Kwalita pracovniho Svota
* FRovnoviha mea pracoviim
a mimopracoviim Avotem
W

Relaénivztahove (nshmotng)

Obrazek 4: Systém odméhovani zaméstnancii (zpracovano dle (ARMSTRONG, 2005 str. 424))
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1.4 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnanci je nezbytna personalni ¢innost, ktera byva Casto problematicka
(KOUBEK, a dalsi, 2011). Uzce souvisi s kontrolou jejich price a slouzi
k dokumentaci, shrnuti a rozboru provedeného vykonu za dané obdobi. Pomoci rozboru
vykonané prace se odstrani dlouhodobéjsi vykondvané nedostatky. Hodnoceni
pracovnikii mize byt nastrojem pro jejich motivaci, rozvoj a vedeni (URBAN, 2003).
Pti hodnoceni pracovnikli se posoudi jejich vykon, jak plni své tkoly, cile a dodrzuji
pracovni postupy. Nadéle zhodnoti jejich schopnosti nezbytné pro vykon dané pozice.
Provadi se v kratsich intervalech a ovliviiuje pohyblivou slozku mzdy (PILAROVA,
a dalsi, 2008). Zamé&stnavatel mize pouzit k hodnoceni svych spolupracovnikii mnoho

metod, které se 1iSi pfedmétem hodnoceni, nacasovanim i1 hodnoticimi néstroji

(URBAN, 2003).

1.41 Predmét hodnoceni
Hodnoceni pracovniki Ize zaméfit na:
e pracovni chovani,
o vysledky prace,
® rozvojovy potencial,

e schopnosti (URBAN, 2003).

Hodnoceni dle pracovniho chovani se zaméfuje na znamé zdsady chovani
zaméstnanctl, hlavné na pozadavky, které byly stanoveny pifi vymezeni jeho pracovni
pozice. Kritéria pro toto hodnoceni by méla byt v omezené mife, mnoho kritérii by

mohlo vést k formalizmu (URBAN, 2003).
Hodnoceni dle vysledku prace je zaméfeno piredevSim na hlavni tkoly a osobni cile.
Toto hodnoceni je efektivni z diivodl jednoznacnosti a konkrétnosti danych tkolt. Také

muze urcit, jak moc jsou tkoly pro spole¢nost dilezit¢ (URBAN, 2003).

Hodnoceni dle schopnosti a potencialu zaméstnance se zabyva jeho predpoklady

vvvvvv
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1.4.2

Nastroje hodnoceni

Nastroje hodnoceni jsou uzce spjaty s predmétem hodnoceni.

1.4.3

Hodnoceni dle stanovenych cili — hodnoti se hlavné vysledky prace. Pouziva
se u pracovnikd s jasné stanovenymi cili a dosazeni téchto cili 1ze posoudit nebo
zmefit.

Hodnoceni dle norem a standardi — pouziva se predevSim u vyrobnich
délnikti, kde se porovna skute¢ny vykon zaméstnance s platnymi vykonovymi
normami a standardy. Normy a standardy mohou byt brany jako cile urcujici
danou troven a kvalitu pracovnich vysledkii.

Hodnoceni dle kontrolnich seznamii — jedné se o soupisy ¢innosti, které urcuji
praci, kterou by mél pracovnik vykonat. Soucasti byva i navod Kk vykonu
urcitych ukolt.

Hodnoceni dle kritickych pripadi — zaznamenavaji se zde vyznamné piipady,
které se pfi vykonu prace zaméstnanci vyskytly.

Personalni a manaZersky audit — je provaddén specializovanymi poradci. Ti
hodnoti schopnosti, zkusenosti a pracovni postoje pracovniki.

Assessment centre — vyuziva se pti vybéru a hodnoceni zameéstnancii. Pouziva

se predev§im u manazera a specialistt (URBAN, 2003)

Nedostatky hodnoceni

Pokud je hodnoceni pracovnikll provadéno nevhodné, neobjektivné nebo nespravedlive,

muze takové hodnoceni vést k demotivaci zaméstnancli. Mezi nedostatky hodnoceni se

fadi predevsim:

subjektivni chyby,

nejasna hodnotici kritéria,

nejednoznacné hodnocenti,

hodnoceni vSech zaméstnanct stejné,

malo informaci o vykonu pracovnik,

riznd narocnost hodnoceni od riiznych vedoucich

slozita hodnotici kritéria (URBAN, 2003).
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1.5 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity predstavuji pro spolecnost naklad, plno zaméstnavatelli se

snazi dosdhnout vyssich ziskl, proto je Casto snizuji. Dobii vedouci ovsem 0 tyto

benefity usiluji, aby zajistili budouci rist firmy a zajistili si tak kvalitni zaméstnance.

Casto jsou tyto benefity zaméstnanci upfednostnovany pred mzdovou motivaci.

Mezi nejcastéjsi pracovni benefity se radi:

piispevky na stravovani,

ptispévky na soukromé zivotni pojisténi,

piispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,
ptispévky na rozvoj zameéstnanci,

ptispévky na rekreaci,

ptispévky na ockovani proti chfipce,

piispévky na nakup vitaminovych p¥ipravkd, a dalsi (MACHACEK, 2010).

1.5.1 Formy zaméstnaneckych benefiti

a) fixné poskytované benefity

b)

Tyto benefity jsou pfedem urcené zaméstnavatelem v pracovni smlouve. Kazdy
zamé&stnanec ma stejné zaméstnanecké benefity a je na kazdém z nich, zda tyto
benefity vyuzije. Nevyhodou Casto byva, Ze zaméstnavatel vyda uritou penézni
¢astku za zamé&stnanecké vyhody a zaméstnanci o né€ nejevi zajem.

flexibilné poskytované benefity

Vyhody jsou zde poskytovany formou firemniho balic¢ku. Zaméstnavatel urci
rocni limit pro Cerpani benefiti. Zaméstnanci tedy mohou vyuzit takové vyhody,
které jim nejvice vyhovuji. Musi si ale pohlidat pfidélené body k Cerpani
benefitt, kdy kazda vyhoda je bodové ohodnocena (MACHACEK, 2010). Tyto
benefity snizuji jejich naklady, protoze se snazi o optimalni rozdéleni dle potieb

zaméstnancil a také zvysuji jejich spokojenost (DVORAKOVA, a dalsi, 2012).
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1.5.2 Priplatky
Ptiplatky byvaji vyplaceny k zakladni mzd¢. Organizace je stanovi bud’ sama, nebo si je
zaméstnanci kolektivné vyjednaji (ARMSTRONG, 2009). Nej¢astéji jsou poskytovany
za nasledujici ¢innosti:

e prace pies cas,

e sménna prace,

e pohotovost (KOCIANOVA, 2010).

1.5.3 Stimulace

Prace se uskuteciiuje, pokud jsou vyplaceny odmény, nahrazuje se nepohodli souvisejici
s vykonem. V ptipadé, kdy spolec¢nost ptestane tyto hodnoty poskytovat, mize zpusobit,
7e dojde k pozastaveni lidské ¢innosti. (PLAMINEK, 2008). Uplatiiuje se predeviim
tam, kde neni poticba stala kontrola a samostatny vykon. V takovém piipad¢ ji lze
nahradit samostatnou motivaci. Ovsem pfi takovém zjednoduSovani muiize nastat nasili,

vynucovani, natlak na zaméstnance (PLAMINEK, 2010).

1.6 Komunikace se zaméstnanci
Uspésna komunikace prochazela uréitym vyvojem. Jiz od zadatku existovalo mnoho
riznych nézort na spravnou komunikaci, od manipulace az k vyvijeni natlaku. Ov§em
spravna atmosféra na pracovi$ti udava, Ze v komunikaci je dulezité vzajemné
pochopeni, tcta a respektovani (BELOHLAVEK, 2012). Pii dobré komunikaci mtize
vedouci snizit nejistotu zaméstnancli a podpofit divéru ve spolecnost, kde pracuji
(URBAN, 2010). Dle existence raznych typu lidi 1ze vyuzit rizné taktiky pro vhodnou
komunikaci. Jedna se pfedev§im o nésledujici taktiky.
e Harmonie v komunikaci
Tento typ taktiky slouZzi k pocitovani souladu s komunika¢nimi partnery. SnaZzi
se o ptizpisobeni komunikacniho stylu ¢loveéka ke komunikaci druhého ¢lovéka.
e Tymova prace
Snaha porozumét nazorim lidi z odlisSnych oddéleni. Vedouci mulze nabyt

zkuSenosti tykajici se vedeni lidi, projektt a organizovani prace.
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Zména pracovni naplné

Vyuziva se predevsim tehdy, kdy zaméstnanci vyhovuje jina prace vzhledem
k jeho schopnostem a zaméfeni. Také se uplatiluje pii organizanich zménach
spole¢nosti.

Pi'evzeti zptisobu argumentace

Snaha pfijmout uvazovani druhého Clovéka. Nasi vizi a jeho mysleni se snazi
uvést do jednoho vztahu.

Piemisténi

praci. Casto je pracovnik pfemistén pro zvyseni osobni motivace, vyuziti svych
schopnosti, poznani vice oblasti.

Delegovani

Ptenechani konkrétni Cinnosti, agendy podiizenym, aby byl vedouci schopen se
zam¢étit na dilezitéjsi praci. Vedouct si také zkusi, jaké jsou schopnosti daného
zameéstnance, zda je pro urcitou ¢innost vhodny ¢i ne.

Zadavani vhodnych ukoli

Pomoci vhodnych kol jsou zaméstnanci motivovani ke zlepSeni, rozviji své
schopnosti a mohou si vyzkousSet nové ¢innosti.

Pochvala

Zameéstnanci nalezi pochvala za splnéni danych cilti. Zaméstnance tato pochvala
motivuje a zvySuje tak jeho pracovni vykon. Také je dobré, aby byla pochvala
spojena i s riznymi odménami.

Kritika

Diky kritice pracovnik jiz nevykona chybu, bude se snazit provadét svoji praci
jinym zplUsobem. Kritika by méla byt pfedev§im zameéfena na konkrétni

vysledek prace a podana vhodnym zptisobem (BELOHLAVEK, 2012).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Diplomova prace je zaméfena na spolecnost Aixial, s.r.o., ktera sidli v Brné. Do
8. biezna 2018 byla znama pod nazvem Aprova s. 1. 0., piejmenovala se z divodu, aby
sjednotila nazev se spolecnosti na zahranicnim trhu. Déle tedy budu pouzivat jiz novy
nazev. Od vzniku této pobocky neni ve spolecnosti dosti dobry motivacni systém, proto
se rozhodla dany systém vylepsit, aby tak zajistila vyssi spokojenost zaméstnanci. Tato
kapitola se zabyva analyzou a popsanim soucasného motiva¢niho systému. Navrh na
zlepSeni dosavadniho systému bude vychazet z rozhovoru s vedenim a dotaznikového
Setfeni, které¢ho se ztcastnili zaméstnanci analyzované spolecnosti a pomoci néj uvedli,

jaké vyhody by uvitali.

2.1 Zakladni udaje o spolecnosti
Spole¢nost je ¢lenem skupiny ALTEN Group a po dobu 10 let je mezinarodnim

poskytovatelem sluzeb, ktera se zabyva klinickymi studiemi a farmakovigilanci.

Aixial spolupracuje se svymi klienty a snazi se zajistit, aby byly sluzby poskytovany
tak, Ze budou nejlépe vyhovovat jejich provoznim a strategickym pozadavkim.

e (Odborné poradenstvi

e Model outsourcingu podnikovych procest

e Biometry

e Clinical operations

e Vigilance

e Quality assurance (Aixial, 2017)

Technické vyzkumné centrum
Spole¢nost Aixial ma zkuSeny a staly tym v oblasti clinical operations, biometrii,
vigilance a qaulity assurance, ktery nabizi efektivni a integrované feSeni. Vyzkumné

centrum je vedeno uspéchem téchto odborniki.
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Cile spole¢nosti

Spole¢nost stavi na své povésti a jejim hlavnim cilem je rozsifeni jeji mezinarodni
pritomnosti. Aixial, kterd poskytuje zdravotnickému prumyslu vice nez deset let sluzby,
vyvinula dikladnou odbornost v nékolika terapeutickych oblastech, znalost piedpisi na
konkrétnich izemich a také nejnovéjsi a nejlepsi postupy:

e silné know-how a kancelare v zdpadni a stfedni Evrop¢,

e osvédcené zkuSenosti ve vétsiné terapeutickych obort, zejména v oblasti CNS,
kardio-vaskularnich onemocnéni a onkologickych onemocnéni, 1éCivych
ptipravkl pro vzacnd onemocnéni, zdravotnickych prosttedkli a kombinovanych
pripravkd,

e ¢lobalni pfistup v oblasti bezpecnosti a fizeni rizik (Aixial, 2017).

ZaloZeni pobo¢ky v CR

Vznik a zapis: 3. fijna 2006
Sidlo: Jana Uhra 168/10, Veverii, 602 00 Brno
Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Identifikaéni ¢islo: 27703754

Pfedmét podnikéni:  vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zédkona

Spisové znacka: C 53212 vedena u Krajského soudu v Brné

Zpisob jednani: Jednatel jedné ve vSech vécech jménem spolecnosti

Zéakladni kapital: 200 000,- K& (VEREJNY REJSTRIK A SBIRKA LISTIN, 2017)
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2.1.1 Organizaéni struktura

V Cele brnénské pobocky stoji country manager, ktery za spolecnost jedna a zodpovida.

Ve spolecnosti pracuje 36 zaméstnanci, ktefi jsou rozdéleni do ur€itych odd¢leni.

Rozdéleni ve spole¢nosti 1ze vidét v nasledujicim obrazku organizacni struktury.

Country
Manager
Assistant
I T T T T T T 1
Business HR mz‘;taage Biostatis Ocplg’r':filo Safety ﬁafew
i i Physician
IT Manager  Partner ment tics ns Offices Officer Y
Data o Senior
manager = Biostatistician Clinical
~opertation
s project
m SAS = Data Analyst manacer
Programmer
Clinical
KO Senior = research
Coordinator  Biostatistician associate
Keyboard | CTA
Officer Assistant

Obrazek 5: Organizacni struktura (vlastni zpracovani)
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2.1.2 Napli jednotlivych pozic

Dle organizaéni struktury lze vidét, Ze ve spole¢nosti jsou zalozena jednotliva oddéleni,
do kterych jsou zaméstnanci rozdéleni. Kazdé oddé€leni se zabyva jinym druhem préace.
| pres toto odliseni jsou jejich vysledky na sebe navazany. Ve spolecnosti jsou zfizena

¢tyfi hlavni odd¢lent, ktera napliuji predmét ¢innosti a snazi se dosahovat hlavnich cilt.

Data Management

Pod toto oddéleni spadaji nasledujici pozice.
e Data Manager
e SAS Programmer

e Key Board Coordinator

Data Manager

Na této pozici pracovnik vytvari databaze, které nasledné slouzi pro sbér klinickych dat.
Kontroluje dokumentace K ur¢itym klinickym studiim a stara se o piipravu planu spravy
dat. Dale m4 na starosti programovani automatické kontroly v klinické databazi,
validaci vystupil a zajiStovani kvality dat. Néaplni této pozice je také piiprava reportl

a podkladii, které jsou urceny pro klienty.

SAS programator

Hlavni néaplni této pozice je programovani CDISC standardl. Pracuje s databiazemi
Klinickych studii a stejné jako pozice data manager se stara o piipravu reporti
apodkladii pro klienty, validuje vystupy a zajiStuje kvalitu danych dat. Nadale
modifikuje a transformuje datové vystupy a konvertuje data do formati XLS, CSV,

XML, XPT a dalsi.
KO Coordinator

Pracovnik na této pozici zajisStuje, aby byla veskerd data spravn¢ zadana do databéze.

Dale se stara o archivaci a dal$i administrativni ¢innosti.
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Biostatistika
Odd¢leni biostatistiky je zaloZeno na statistické zpracovani ziskanych dat naptiklad od
odd¢€leni data managementu. Zde jsou také ziizené 3 pozice, a to:

e Data Analyst

e Biostatistician

e Senior biostatistician

Data Analyst

Hlavni naplni dané pozice je statistické zpracovavani dat klinickych studii. Vytvaii se
zde vystupy ve forme tabulek, grafii a reportd v programu SAS. Dale se zabyva validaci
vystupl statisticky zpracovanych dat a provadi konverze datovych soubori do

pozadovanych formatt.

Biostatistician

Pracovnici na této pozici pfipravuji plan statistické analyzy a pfipravuji statistickou
dokumentaci ke klinickym studiim. Stejné jako u pozice data analyst také statisticky
zpracovavaji data klinickych studii, tvoii vystupy ve formé tabulek, grafli, reportl

a validuji vystupy statistického zpracovani dat.

Senior biostatistician
Néplni pozice je vypracovani planu statistické analyzy vcetné analytickych datovych
soubortl, provadeéni statistické analyzy a interpretace statistickych vysledka. Podili se na

piipravé zprav o klinickych studiich véetné integrovanych shrnuti pro podani.

Farmakovigilance

Oddélenti je tvoteno dvéma pozicemi.
e Safety officer
e Safety Physician
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Safety officer
Pozici zaujima osoba, ktera je biologem, chemikem, farmakologem. Zde neni
podminka, aby osoba byla Ié¢katem. Stard se o zpracovani a hlaseni nezddoucich ucinka

1éku a jejich kodovani a zajistuje reportingy stejné jako pozice safety physician.

Safety physician
Tuto pozici mize vykonadvat pouze osoba, ktera je lékafem. Posuzuje data z pohledu

1ékare, kontroluje safety data a stard se o reportovani.

Clinical Operations Offices
Oddélenti je sloZeno ze tfi pozic.
e Clinical research associate
e Clinical Trial Assistant

e Senior clinical operations projec manager

Clinical research associate

Néplni této pozice je fizeni Zadosti a schvaleni regulacnich organi, které dohliZeji na
vyzkum a uvadéni novych a stavajicich 1éki na trh. Identifikuje a posuzuje vhodnost
center pro klinické hodnoceni a vybira vySettovatele, ktefi budou zodpoveédni za vedeni
procesu na centrech. Dale také kontaktuje I¢kafe nebo konzultanty ohledné vedeni
danych procesu a sleduje klinické hodnoceni po celou dobu jeho trvani, které zahrnuje

| pravidelné navstévovani center, o nichz po té musi napsat reporty.

Clinicla trial assistant

Zde je na starost zajiSténi vysoké Urovné piesnosti dat, tedy spravuji a udrzuji
dokumentace klinickych studii. Organizuji interni a externi schiizky, vytvaii prezentacni
materidly a zapisy z jednani. Komunikuji s ¢leny tymu, soustiedi se na sbér informaci

0 studii a zajist'uji platebni toky v ramci dané studie.
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Senior clinical operations project manager

Project manager vypracovava plany, které maji za cil spInéni kratkodobych
a dlouhodobych cilti spolecnosti. Stard se o kvalitu projektovych sluzeb pomoci
planovani a pravidelnych revizi projekti a fidi kazdodenni klinické operace vcetné

fizeni prodejci.

Ostatni pozice
Zde jsou uvedeny pozice, které nespadaji do oddéleni biostatistiky, data managementu,

farmakovigilance a Clinical research associate

Country Manager
Manager spolecnosti je zodpovédny za celou Ceskou pobocku. Néplni je zajiSténi
predmétu Cinnosti a dosazeni danych cili. Jedna s ostatnimi pobockami v zahranici

a snazi se zajistit dobry chod spole¢nosti.

IT Specialist
Naplni této pozice je zajisténi dobrého chodu celého informaéniho systému. Ma na

starost vSechny ¢innosti tykajici se IT spravy.

HR Partner

HR partner vytvaii koncepce tykajici se oblasti vzdélavani, odménovani a hodnoceni
pracovnikl. Spolupracuje s managementem spole¢nosti, kdyz se fesi personalni otazky.
Nadéile se zabyva ziskdvanim, ndborem a uvedenim novych pracovniki a ma

zodpovédnost za dodrzovani pracovnépravni legislativy.

Assistant
Pozice asistentky se zabyva chystanim rtiznych podkladii pro ti€etniho dané spolecnosti.
Nadale ma na starosti veskeré fakturace, které spolecnost ma, chystani stravenek pro

kazdého zaméstnance, osobni slozky a mzdy.
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2.2 Zaméstnanci
V soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti 41 zaméstnancti, z toho je 5 zaméstnankyn na
matefské dovolené. OvSem pocet kazdym rokem roste a spolecnost se tak postupem

¢asu rozrusta.

Tabulka 1: pfehled po¢tu zaméstnanct (vlastni zpracovani)

2012 15 (z toho 1 na matefské dovolené)
2013 16 (z toho 1 na matefské dovolené)
2014 13 (z toho 2 na matefské dovolené)
2015 22 (z toho 2 na matei'ské dovolené)
2016 31 (z toho 5 na mateiské dovolené)
2017 36 (z toho 5 na matetské dovolen¢)

Zaméstnanci zde pracuji na plny nebo castecny tvazek. Bylo zjisténo, ze na plny
ivazek pracuje 21 zaméstnanctl. Casteny Gvazek je v rozmezi 0,5 — 0,9 a je poskytovan

15 zamé&stnanciim. Nejvice je vyuzivan z divodu studia nebo vykonavani jiné prace.
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Priumérna mzda ve spole¢nosti
Pti stanoveni mzdy na urcitou pozici spole¢nost vychazi z primérné mzdy dle trzniho

prazkumu.

Tabulka 2: Praimérné mzdy (zpracovano dle: (HAYS, 2018))

Pozice Primérna mzda v K¢
Clinical Project Manager (0-2 years) 27 000,00
Clinical Project Manager (2-5 years) 36 000,00
Clinical Project Manager (>5 years) 60 000,00
Clinical research associate 69 000,00
Senior Clinical research associate 51 000,00
Clinical trial assistant 16 500,00
Data manager (0-2 roky) 18 000,00
Data manager (2-5 let) 31 500,00
Data manager (>5 let) 48 000,00
SAS programmer 26 400,00
Biostatistician (0-2 roky) 22 500,00
Biostatistician (2-5 let) 36 000,00
Biostatistician (> 5 let) 54 000,00
Keyboard Operator 10 500,00
Safety Physician / Pharmacist 36 000,00
Safety Officer (0-2 roky) 22 500,00
Safety Officer (>2 let) 37 500,00
Safety Assistant 10 500,00
Quiality officer (0-2 roky) 24 000,00
Quality Officer (>2 let) 34 500,00
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2.3 Soucasny motivaéni systém spolecnosti
V soucasné dob¢ spoleénost poskytuje zaméstnanctim benefity, kterymi se snazi zvysit
jejich motivaci k dosahovani dobrych pracovnich vykoni. Jedna se o nasledujici

vyhody.

2.3.1 Kurzy cizich jazyku

Spolecnost poskytuje svym pracovnikiim kurzy cizich jazykt. Jednd se o anglicky
a francouzsky jazyk. Tyto kurzy jsou pro zaméstnance zcela zdarma a jsou hrazeny
spolecnosti. Dtivodem je jeji zajem na zdokonalovani komunikace v cizich jazycich.
Spole¢nost jednd pouze se zahrani¢nimi klienty, se kterymi nehovoii jinak nez
Vv angli¢tiné nebo francouzstiné. Hlavni podminkou dané prace je 1 schopnost ovladat
anglicky jazyk, ktery je nedilnou soucasti vykonavané prace. Zaméstnanci maji veskeré
materialy a podklady v angli¢ting, také se Gicastni telekonferenci s lidmi ze zahrani¢nich
pobocek. Z tohoto divodu se spole¢nost rozhodla poskytovat zaméstnanciim lekce zcela

zdarma, aby se b&hem let stile vice zdokonalovali.

Anglické kurzy

Kurzy anglického jazyka jsou ve spolecnosti poskytovany jiz vice let. Aby byla
zaji$téna kvalitni vyuka, rozhodla se spole¢nost obratit na rodilého mluv¢iho. Lektor se
do spole¢nosti dostavuje 3 x tydné, béhem téchto dnli se vystfidaji témét vSichni
zamestnanci. Jsou zde 1 zaméstnanci s velmi dobrou znalosti anglického jazyka, proto se
téchto kurzl jiz nezucastni. Vyhodou je, ze lekce je plné zapocitana do pracovni doby
zaméstnance. Délka lekce je bud’ 90 minut nebo 60 minut. Soucasti ceny za lekce je

I ¢astka na dopravu lektora. V tabulce ¢. 3 jsou uvedeny ceny za jednotlivé lekce.
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Tabulka 3: Naklady na jednotlivé typy lekci (vlastni zpracovani)

Typ lekce + ostatni naklady na jeji
Cena v K¢
poskytnuti
90 minut 900,00
60 minut 600,00
Doprava 600,00

V tabulce €. 4 jsou uvedeny ¢astky vynalozené za kazdy mésic v roce 2017.

Tabulka 4: Naklady za rok 2017 (vlastni zpracovani)

Mésic Cena v K¢
Leden 13 200,00
Unor 27 600,00
Bfezen 51 000,00
Duben 41 100,00
Kvéten 52 800,00
Cerven 39 900,00
Cervenec 29 400,00
Srpen 55 200,00
ZAti 45 300,00
Rijen 44 700,00
Listopad 52 800,00
Prosinec 33 300,00
Celkem 486 300,00

Dle tabulky ¢. 4 1ze vidét, ze naklady na kurzy nejsou vibec levné. Spole¢nost vynaloZzi

témét pul milionu ro¢n€, aby =zajistila neustadlé zlepSovani svych zaméstnancu

v anglickém jazyce.
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Francouzské kurzy

Od roku 2016 se spolecnost rozhodla poskytovat svym pracovnikim i kurzy
francouzského jazyka. Divodem je, Ze zakladatelska spolecnost ma sidlo ve Francii
a s fadou jejich zaméstnancl Ize komunikovat i ve francouzském jazyce. Tohoto kurzu
se zatim zucCastnuje méné¢ zaméstnancli. Vyuku zajistuje ucitel francouzského jazyka.
Za tyden je poskytnuto 15 hodin vyuky. Cena jedné lekce je 650,00 K¢ bez DPH a jeji
délka je jedna hodina. Tyto kurzy uz nejsou zapocteny do pracovni doby zaméstnance.
Celkové naklady tohoto kurzu jsou 11 797,50 K¢. Spolecnost musi tuto ¢astku platit

kazdy mésic, aby tak zajistila rozvoj svych zaméstnanct ve francouzském jazyce.

2.3.2 Flexibilni pracovni doba

Velkou vyhodou zde je flexibilni pracovni doba. Zaméstnanci maji ve své pracovni
smlouvé uvedené hodiny, které¢ musi za dany tyden odpracovat. Doba zalezi na velikosti
pracovniho tvazku, ktery byl sjednan pfi nastupu do této spole¢nosti. Zaméstnanci Si
sami zvoli rozvrzeni své pracovni doby, je tedy jen na nich, kdy zvoli ptichod a odchod
do prace. Dulezité je, aby byly ke konci tydne odpracovany hodiny, které byly sjednany

V pracovni smlouvé.

2.3.3 Home office
Zaméstnanci vykonavaji veSkerou praci na svych ptidélenych pocitacich, proto Si ji
mohou brét také doml. Podminkou ovS§em je, aby byli neustale v kontaktu a praci fadné

vykonavali.

2.3.4 Stravenky

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim stravenky v hodnoté 95,00 K¢, z toho 55 %
hodnoty hradi a zbylych 45 % si musi platit zcela sami. Pracovnikiim ndleZi stravenky
za odpracovany den. Narok nendlezi, pokud je zaméstnanec nemocny, ma dovolenou

nebo je na sluzebni cesté. Stravenky jsou vyuctovany srazkou ze mzdy.
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2.3.5 Dovolena

Dle zakona 262/2006 Sb. je délka dovolené minimalné¢ 20 dnt v kalendainim roce.
Narok na ni ma zameéstnanec, ktery jiz odpracoval 60 dnii v kalendainim roce (Zakon ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, 2006). Spole¢nost poskytuje 25 dnti dovolené. V mnoha
spole¢nostech zaméstnavatelé poskytuji pouze 20 dnti, zde ale maji pracovnici 0 5 dni
dovolené navic. MliZe to byt i jeden z dulezitych faktora pii rozhodovani o volbé prace.

Také to muze byt jeden z hlavnich typli motivace, ktera ovliviiuje vykon zaméstnancu.

2.3.6 MoZnost absolvovani odbornych kurzii a mezinarodnich konferenci
Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancim moznost vzdélavani se a rozvijeni svych
znalosti v riznych odbornych kurzech. Také se mohou ucastnit mezinarodnich
konferenci.
Naklady na ur¢ita Skoleni, kterych se pracovnici Gcéastnili:
o Skoleni personalistiky a mzdové ucetni
Tohoto Skoleni se zlcastnily dvé zaméstnankyné a nédklady byly vyc¢isleny na
1 849,90 K¢ na osobu. Celkem za skoleni spolec¢nost zaplatila 3 699,79 K¢.
e Skoleni GDPR
General Data Protection Regulation je Skoleni tykajici se ochrany osobnich
udaju, které je nafizeno Evropskou unii (GDPR, 2018). Toto natizeni se tyka
veskerych osob, které zpracovavaji osobni data. Skoleni opét navstivily dvé
zaméstnankyné a naklady na osobu byly 3 025,00 K¢. V souctu celkové naklady
vynaloZené na Skoleni GDPR ¢inily 6 050,00 K¢&.

2.3.7 Variabilni slozka dle letter of objectives

Tuto vyhodu vyuzivaji jen urcité pozice. Jedna se o pohyblivou slozku penézni odmeény,
ktera je poskytnuta dle splnéni urcitych podminek. Naptiklad business manager ziska
tuto odménu dle poctu uzavienych kontrakt a schizek. Ostatni pozice ziskaji
pohyblivou slozku odmény, pokud naplni pozadované cile, které byly spolecnosti
zadany. Spolecnosti je urcena jista ¢astka zisku, které by méla dosahnout, dle dosazeni
jsou zaméstnanci odménéni touto slozkou. Odmeéna je pokazdé rizné velka, zéalezi na

zadaném cili a jeho naplnéni.
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2.3.8 Lekce jogy

Vzhledem k typu prace, kdy zaméstnanci celé dny sedi jen u svych pocitaci, se
rozhodla spolecnost poskytovat lekce jogy, pii kterych se budou moci uvolnit a dobte
protahnout. I v bezpec¢nosti prace je uvedeno, ze by méla osoba vykonavajici tento druh
prace provadét obcas cviky, které tak napomohou K vydrzeni celodenniho sezeni
u stolu. Lekce jogy jsou poskytovany pfimo ve spolecnosti, tudiz zaméstnanci nemusi
nikam dojizdét. Lektorka piijizdi 2x tydné a je na pracovnicich, zda tyto lekce budou
navstévovat nebo ne. Cena lekce neni ovlivnéna poctem zicastnénych osob, ale je
hrazena za odcvic¢enou hodinu. Tato cena ¢ini 300,00 K¢ za jednu lekci. Pokud tedy
lektorka dojizdi 2 x tydné, jsou celkové ndklady za mésic 2 400,00 K&. D4 se fici, ze
tato castka neni vysokd a spolecnost tak zajisti svym zaméstnanciim moznost protahnuti

téla pted pracovnim dnem.

2.3.9 Kava na pracovisti

Od letosniho roku spoleénost poskytuje kavu zcela zdarma. Diive se zaméstnanci
skladali sami bez jakéhokoliv pfispévku ze strany spolecnosti. Piti kavy je b&Znou
soucasti kazdého dne mnoha zaméstnanci. Pomaha jim lépe se soustfedit na praci
audrzuje je tak v lepsi formé. Je ziejmé, Ze pracovnici JSOU S poskytovanim kavy
spokojeni. Spole¢nost nabizi kdvu zdarma od ¢ervna. Néklady na poskytovani kavy za 5
mésict Cinily 10 282,61 K¢. Za mésic tak spolecnost zaplati 2 056,52 K¢ za kévu.
Pokud bude spotieba kavy v budoucnu podobna, roéni naklady budou ¢init piiblizné
kolem 25 000,00 K¢.
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2.4 Vyzkumna ¢ast

K zanalyzovéani souCasného stavu jsem kromé dotaznikového Setfeni poskytnutého
zaméstnancim provedla rozhovor s vedoucim pobocky. Divodem bylo, abych zjistila
pohled na soucasny motivacéni systém z obou stran, tedy jak od pracovnikd, tak i od
vedouciho pobocky. V rozhovoru jsem se zaméfila na oblasti motivace, hodnoceni
zaméestnanci a komunikaci na pracovisti. V této vyzkumné casti jsem zvolila
polostrukturovany rozhovor, ktery trval 45 minut a nebyl nahravan. Vedoucimu

pobocky jsem polozila nasledujici otazky.

e Jak hodnotite sou¢asnou motivaci ve Vasi spole¢nosti?
Dle managera je soucasnd motivace vnimana odlisné. Pracuji zde zaméstnanci, ktefi
jsou velmi motivovani a chtéji odevzdavat kvalitni praci a ucit se novym vécem. Na
druhou stranu jsou zde i taci, ktefi maji niz§i motivaci a jen odpracuji, co je od nich

vyzadovano. U nékterych je motivace postupné vyvijena napiiklad pii povySeni.

e Domnivate se, Ze je hodnoceni zaméstnancu spravedlivé?
V této oblasti vedouci uznal, Ze by mohlo nastat urcité zlepSeni. Diivodem je ne pfili§
snadné hodnoceni zaméstnancii, protoze vykony nejsou objektivné méfitelné vzhledem
k druhu vykonavané prace. Aby bylo zajisténo spravedlivého hodnoceni, pievadi tuto
pravomoc na vedouci jednotlivych oddéleni, kteti maji vétSi piehled o svych

podtizenych.

e Jak byste popsal vztahy mezi zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti?
V nékterych oddélenich jsou vztahy velmi dobré, ovSem jsou zde i zaméstnanci, jejichz
komunikace je problematicka, a to muze zpusobit ne piiliS dobré vztahy s ostatnimi

kolegy. Tyto Spatné vztahy se pak mohou projevit na motivaci.

e Jaka je komunikace mezi vami a vaSimi zaméstnanci?
V soucasné dob¢, kdy dochazi ke zvySovani po¢tu zaméstnanct, jiz nelze komunikovat
se vSemi. Dfive, kdy byl pocet mensi, to bylo mozné, ale nyni je komunikace
pfesmérovana piedev§im na vedouci oddéleni, kteti pak nadédle komunikuji se svymi

kolegy.
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e Poskytujete zaméstnancim dostatek informaci o vykonu Vasi spole¢nosti?
Podrobné informace o vykonu spolecnosti zpracovava matefskd spolecnost v zahranici,
proto jsou poskytovany zaméstnanctim jen data, ktera se podafi ziskat. Ta se snaZzi
poskytnout vSem pracovnikiim. Ovsem jsou zde prostoje a bylo by dobré tuto oblast

vylepsit.

e Poskytujete zaméstnanctiim zpétnou vazbu o jejich pracovnim vykonu?
Zpétnou vazbu o pracovnim vykonu poskytuji vedouci odd€leni. Rozhovor by mél byt

u kazdého zaméstnance minimélné jednou roéné (SVOBODNIK, 2017).

2.5 Dotaznikové Setieni

K zjisténi informaci o spokojenosti zaméstnanci v analyzované spole¢nosti jsem zvolila
dotaznikové Setfeni, protoze pomoci né&j nejlépe zjistim, jak se skutecné citi a jak
vnimaji soucasnou motivaci. Na zaklad¢ téchto informaci navrhnu zlepSeni souc¢asného
motivacniho systému, které bude naplhovat ptani pracovnikli. V dotazniku jsem se
zaméfila na spokojenost zaméstnancl, motivaci K praci, komunikaci a vztahy na
pracovisti.

Dotaznik byl podan anonymni formou a byli dotazani vSichni zaméstnanci v prosinci
roku 2017. Na vyplnéni méli 14 dni. Otazky byly formovany tak, aby zvolili jen jednu
moznost odpovédi. Vyjimkou byly otazky €islo 9, 10 a 11, kdy u otdzky 9 a 10 mohli
zvolit vice odpovédi a u otazky ¢islo 11 volili dileZitost motivacniho faktoru pomoci
¢islovaci stupnice.

Dotaznik byl poskytnut v§em 36 zaméstnanciim, ale vSichni dotaznik nevyplnili. Pocet
zGcastnénych pracovnikd byl 26, z toho 19 Zzen a 7 muzi. Navratnost dotazniku tedy

byla 72,2 %.
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2.5.1 Vyhodnoceni ziskanych dat

V dotaznikovém Setfeni jsem polozila 31 otazek, pomoci nichz jsem se zaméfila na
nedostatky, slaba mista, ale také prednosti souCasné motivace. Nasledné budou
analyzovany vybrané otazky, které jsou nejdulezitéjsi k navrhiim pro lepsi motivaéni
systém. Otazky jsem rozd¢lila do 4 ¢asti a zvolené moznosti uvedla do grafii, kde 1ze

vidét jejich procentudlni podil.

Obecné¢ informace

Ve spolecnosti pracuji pfevazné zeny. Dle zicastnénych respondentti zde pracuje 73 %
zen a 27 % muzh. VéEtSinovou Cast tvofi zaméstnanci mladsi jak 30 let. Divodem
mladého kolektivu miize byt obsah prace, ve které je zapotiebi dobrd znalost
pocitacovych databazi a programovani. Od roku 2015 dochazi k vétSimu nartistu poctu
zameéstnanct, to Ize vidét v grafu ¢. 2, kdy nejvétsi procentudlni podil tvofi tyto 2
skupiny. Pfedev§im se jedna o Zeny, kdy do spole¢nosti nastoupilo béhem 3 let 41,7 %
dotazanych Zen a pouze 16,7 % muzl. Lze tedy fici, Zze ve spolecnosti prevladaji
zaméstnanci, ktefi zde nepracuji moc dlouho. VSichni dotdzani maji vysokoSkolské
vzdélani. Divodem je, Ze k nekteré pozici je toto vzdélani podminkou, k jiné

vysokoskolskym studiem ziskali dovednosti potiebné k vykonu prace.

1.) Do jaké vékové kategorie spadate?

ik Méné jak 30 let
30 -40 let
141 -50let

51 - vice let

Graf 1: Obecné udaje: Vek (zdroj: vlastni zpracovani)
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2.) Jaka je délka vaseho pracovniho poméru s danou spole¢nosti?

Do 1 roku
M (1,3)
L (3,6)

6 let a vice

Graf 2: Obecné informace: Délka pracovniho poméru (zdroj: vlastni zpracovani)

Motivace

3.) Je pro Vas motivace hlavnim podnétem k lepSimu pracovnimu vykonu?

4%

MANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf 3: Motivace (vlastni zpracovani)

Pro téméf vétsSinu dotdzanych je motivace velmi dulezitd. Pomoci ni se budou citit
Vv praci spokojeni a to vyvold leps$i podavani pracovnich vysledkti. To se nasledné
projevi na vykonu celé spolecnosti, protoze dobie motivovani zaméstnanci budou 1épe

dosahovat cilti, motivace je bude neustale pohanét vpied. Vzhledem k tomu, ze ve
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spoleCnosti pracuje vétSina zameéstnancl, ktefi motivaci potfebuji, méla by byt tato
oblast neustdle sledovana a zlepSovana. Jen pro mensi procento dotdzanych neni

motivace hlavnim podmétem k podavani lepSich pracovnich vykonti.

4.) Pocit’ujete v praci dostatecnou motivaci? Pokud NE (SpiSe NE), uved’te diivod.

M ANO

i Spise ANO
LI SpiSeNE
M NE

Graf 4: Sou¢asna motivace (vlastni zpracovani)

Motivace v analyzované spoleCnosti neni dostacujici. Pouze 15 % zGcéastnénych
zaméstnanc ji Vpraci zcela pocituje. 35 % pouze CasteCné, ale nejvétsi pocet
pracovniki ji nepocituje. Uvedenym divodem je, Ze ve spolecnosti neni skoro zadny
motivaéni systém, ktery by u zaméstnancti vyvolaval dostacujici pocit motivace. Z grafu
¢. 3 bylo zjisténo, ze vétSina pracovnikd motivaci potiebuje, proto by spolecnost méla

tuto oblast zlepSovat.

49



5.) Pokud by ve spolecnosti upadla veS§kera motivace, zvaZovali byste nové

zaméstnani s dostate¢nou motivaci?

M ANO

ik SpiSe ANO
LI SpiSeNE

ki NE

Graf 5: Upadek motivace (vlastni zpracovani)

Na grafu €. 5 Ize vidét, ze u vétSiny zaméstnancil je dillezitd motivace, aby byli v préci
spokojeni a odvadéli dobré pracovni vykony. Pfi velmi nizké motivaci by 1 zvazili
zménu povolani, aby pocit'ovali spokojenost s praci. Pouze 8 % dotazanych by v praci
zustalo, kdyz by ve spolecnosti upadla veskera motivace. Spole¢nost by se méla této
oblasti vénovat, aby si zajistila kvalifikované zamé&stnance, ktefi napoméhaji dosahovat

jeji cile. Tim mtize zamezit odchodu zaméstnancti ke konkurenci.
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6.) Jakou formu motivace byste nejvice preferovali?

il Penézni

ik Nepenézni

Graf 6: Formy motivace (vlastni zpracovani)

Dle dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 54 % dotazanych by preferovalo nepenézni

odmeény a 46 % penézni. Pti podrobnéjsi analyze vyplynulo, Ze nepenézni odmény by

vice uvitaly Zeny, zatimco muZi by upfednostiiovali penéZni odmeény.

7.) Co je pro Vas nejvétsi motivaci? Pokud jiné, uved’te priklad

18

16
i Penézni odmény
14

12 i Nepenézni odmény

10

i Pochvala ze strany
vedouciho

i Dobré prostredi

i Jiné

Graf 7: Druhy motivace (vlastni zpracovani)
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U této otazky bylo mozné volit vice jak jednu odpovéd. Nejvétsi motivaci dle
zaméstnancl dané spolec¢nosti jsou nepenézni odmény. Skoro stejné¢ velkou vahu maji
I penézni odmény a dobré prostiedi. Jako jiné zptisoby motivace by zaméstnanci uvitali
zdokonaleni a profesionalni rozvoj, mimopracovni spole¢né aktivity, Skoleni a pobyty
v zahraniéi. Zeny by nejvice volily nepenézni odmény a dobré prostiedi, zatimco muzi
by davali pfednost penéznim odménam. V oblasti pracovniho prostiedi nebyly nalezeny
zadné nedostatky, je tedy dobré, ze tento faktor je pro zaméstnance velmi dilezity, aby

se citili motivovani.

8.) Jakou z uvedenych vyhod byste povaZovali za nejlepSi zptisob motivovani?

Pokud jiné, uved’te priklad

20
18 i Poukazky na sport,
16 kulturu, l1ékarnu a dalsi
i Priplatky na penzijni
14 pripojisténi
12 L Sick days
10
M Priplatky za praci pres
8 Cas
6 - i Priplatky na dité
4 -
i]Jiné
2 - | I
0 .

Graf 8: Pracovni vyhody (vlastni zpracovani)

U otazky €. 8 mohli zaméstnanci opét zvolit vice odpovédi a nejvice by piivitali, kdyby
byla prace presCas proplacena a dostavali poukazky na sport, kulturu, 1ékdrnu nebo jiné
vyhody. Nadéale by zvolili sick days, nasledn¢ pftiplatky na penzijni pfipojisténi
a nejméné by volili pfiplatky na dité. Vyhody, které zaméstnanci sami navrhli a uvitali,
jsou annual bonus, nahradni volno za praci ptescas, vzdélavaci kurzy, odmény na

Véanoce a pobyty v zahrani¢i.
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9.) Jak moc jsou tyto motiva¢ni faktory pro vas dileZité? (1- nejnizsi motivace, 5 —

nejvyssi motivace)

16
14 —
ik Penézni odména
12 —
10 | NepenéZni odména
8 — LI Motivace ze strany
{ vedouciho
6 -
i Rozvoj dovednosti
4 -
5 ki Dobré prostredi
0 . .
1 2 3 4 5

Graf 9: Motivaéni faktory (vlastni zpracovani)

Z grafu €. 9 vyplyva, ze pro zaméstnance spolecnosti je nejvice dilezité dobré prostredi,
rozvoj dovednosti, nasledné nepenézni odmény a poté motivace ze strany vedouciho
a penézni odmeéna. Pracovni prostfedi je jednou ze silngjSich stranek spolecnosti, je tedy
dobré, ze tento faktor je pro dotdzané zaméstnance nejdulezitéjsi. Rozvoj dovednosti
zaméstnanci také fadi mezi nejdilezitéjsi faktory motivace. Pii vykonu prace se
pracovnici stale u¢i novym vécem a obCas se ucastni zahrani¢nich konferenci, kde

ziskavaji nové zkuSenosti a rozviji tim 1 své dovednosti.
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10.) Chtéli byste, aby se sou¢asny motiva¢ni systém vylepsil? Pokud ANO (spiSe
ANO) uved’te navrhy

8%

MANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf 10: Soucasny motivacni systém (vlastni zpracovani)

Zde lze vidét, ze vétSina zaméstnancii by privitala, kdyby se souc¢asny motivaéni systém
vylepsil. Pro tuto moznost bylo ptes 90 % zucastnénych zaméstnancii. Pouhych 8 % by
souCasny systém spiSe neménila. Je jasné, Ze mnoho zaméstnancii by uvitalo vétsi
motivaci, aby se v praci citili vice spokojeni, také by si pfali vidinu platového rtstu

a benefity, které jiz byly zminovany v pfedchozich otazkach.
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Komunikace
11.) Domnivate se, Ze hodnoceni pracovniki probiha ve Vasi spole¢nosti

spravedlivé?

i ANO

i Spise ANO
LI SpiSeNE
i NE

35%

Graf 11: Hodnoceni pracovniktl (vlastni zpracovani)

Vysledky Setfeni ukazaly, ze vétsi polovina dotdzanych zaméstnanci se domniva, ze
hodnoceni neni spravedlivé. Pouze 19 % dotazanych je s hodnocenim zcela spokojena.
Je tedy patrné, Ze v oblasti hodnoceni jsou zna¢né nedostatky. Hodnoceni zaméstnanct
musi byt spravedlivé, pokud tomu tak neni, mize to vést k demotivaci zaméstnanct,
kteti nejsou spravedlivé hodnoceni. V tomto piipadé by se jednalo o velké procento

pracovnikl konkrétni spole¢nosti.
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12.) Povazujete sou¢asnou komunikaci s vedoucim (country manager) za

dostacujici? Pokud NE (spiSe NE), pro¢ se tak domnivate?

4%

i ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

ki NE

Graf 12: Komunikace (vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 12 vyplyvé, ze komunikace s managerem spolecnosti neni $patnd. OvSem
jsou zde i zaméstnanci, se kterymi manager komunikuje méné, uvedenym divodem je
jeho vytiZenost, Spatné feSeni problému a horS$i domluva. Bylo by tedy dobré, aby
komunikace byla se v§emi zaméstnanci podobna. Pokud by tomu tak nebylo, mohlo by
dochazet k situacim, ze se n€ktefi pracovnici citi zanedbavani nebo si mysli, ze jini jsou
vice upiednostiiovani. Témto situacim by se mélo ptedejit. Pro spolecnost je lepsi, kdyz

se jejich zaméstnanci citi uzitecné a spokojené.
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13.) PovaZujete komunikaci s kolegy (v ramci oddéleni) za dostacujici?

4%

M ANO

i Spise ANO
LI SpiSeNE

M NE

Graf 13: Komunikace (vlastni zpracovani)

Komunikace mezi pracovniky v rdmci oddéleni je na dobré urovni. Divodem je
pratelska atmosféra, kterd v ramci oddé€leni i celé spolecnosti panuje. Jen menSina

komunikuje se svymi zaméstnanci htife.

14.) Je pro Vas pochvala od vedouciho dulezita? (kratce vysvétlete)

M ANO
MNE

Graf 14: Pracovni pochvala (vlastni zpracovani)
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V grafu ¢. 14 lze vidét, ze pochvala je pii vykonu prace velmi dulezita. 92 %
dotdzanych ji pfi vykonu prace potiebuje. Diivodem muze byt pocit uzite¢nosti pro
spole¢nost, coz mize zvySit pracovni nasazeni. Tento druh motivace je velmi dalezity
anemél by byt spole¢nosti opomijen. Zaméstnanci se budou citit spokojeni, a to je

jednim z hlavnich zdmé&ra spolecnosti.

15.) Dostava se vam dostate¢na pochvala ze strany vedouciho (country manager)?

11%
\ i ANO
N
ik Spise ANO
199
LI SpiseNE
MNE
27% ki Neni pro mé dilezita

pochvala od vedouciho

Graf 15: Pracovni pochvala (vlastni zpracovani)

Pochvala ze strany vedouciho pobocky se zaméstnancim nedostava tolik jako od
vedoucich oddéleni. Na zaklad€ podrobngjsi analyzy vyplynulo, ze se dostava spiSe
muzim. VétSina zen uvedla, Ze se jim dostdva méné nebo vibec. Pro 11 % dotazanych
ovSem neni od managera dulezitd, davaji ptednost pochvale od vedouciho oddéleni.
Diivodem nedostatecné pochvaly miize byt vytizenost managera, ovSem i pies to by mél
byt nalezen zputsob, ktery ji zajisti vSem pracovniktim, nebot’ dle grafu ¢. 14 ji potiebuje

témeft vétSina dotazanych.
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16.) Dostava se vam dostate¢na pochvala ze strany vedouciho oddéleni?

& ANO

ki SpiSe ANO

LI SpiseNE

M NE

Graf 16: Pracovni pochvala (vlastni zpracovani)

Pochvala ze strany vedouciho oddéleni je Castéjsi. Najdou se ale i zaméstnanci, ktefi
nejsou za provedenou praci dosti pochvaleni. Bylo by dobré ji zajistit vSem
pracovnikiim, protoze je pii vykonu prace velmi dulezitd a dodava vétsi nasazeni
Kk provedeni urcité Cinnosti. Vzhledem k neustdlému kontaktu vedouciho oddéleni se
svymi podiizenymi by nemél byt problém poskytnout pochvalu vSem. Muze byt
poskytnuta jak na poradach, tak i na pfedem domluvené individualni schiizce. Ve
spole¢nosti nejsou zadni zaméstnanci, pro které by nebyla od vedouciho oddéleni

dilezita.
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17.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho (country

manager)?

MANO

i Spise ANO
LI SpiSeNE

M NE

34%

Graf 17: Zpétna vazba (vlastni zpracovani)

W

V této oblasti existuji ur¢ité nedostatky. Z grafu ¢. 17 lze vidét, ze je zpétnd vazba
poskytovana jen men$iné zaméstnancim. Pouze 31 % dotdzanych dostavd zpétnou
vazbu dostate¢nou ¢i v omezené mife. TO je velmi malé ¢islo pro tak dilezitou oblast
motivace. Divodem mutize byt vytizenost managera nebo zvysujici se pocet pracovnikli
ve spolecnosti. Lze tedy fici, Ze v oblasti zpétné vazby existuji patrné nedostatky. Neni
dobré, aby zaméstnanci nevédéli, jak vedouci hodnoti jejich pracovni vykony. Mél by
byt vymezen prostor pro zlepSeni v dané oblasti, aby mohlo dojit k ptfipadnému

zkvalitnéni provadénych vykont.
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18.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho oddéleni?

K ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf 18: Zpétna vazba (vlastni zpracovani)

Lze tici, Ze vedouci oddéleni poskytuji svym zamé&stnanciim zpétnou vazbu za pracovni
vykony o hodné vice. OvSem existuji zde i1 pracovnici, kterym je zpétnd vazba
poskytovana minimalné ¢i vibec. Celkoveé se jednd o 16 % dotdzanych. Tak dobré
vysledky u vedoucich oddéleni jsou zapfiCinény neustalym kontaktem a poskytovani
pomoci svym podfizenym. Dal§im divodem miZe byt poiadani pravidelnych porad,
kde vedouci sdéli zpétnou vazbu za odpracovany vykon. Mohou jim poradit, jak délat

ruzné véci Iépe a tim zlepSit podavani pracovnich vysledki.
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Vztahy na pracovisti

19.) Jak hodnotite vase vztahy s kolegy? Uved’te duvody

8%

ki Dobré
i Spatné
LI Neutralni

Graf 19: Vztahy s kolegy (vlastni zpracovani)

Vztahy na pracovisti jsou ve spolecnosti velmi dobré. Dle vysledkt je zaméstnanci
povazuji za pratelské, nemaji problém se mezi sebou domlouvat, jsou ochotni
a v kancelafich mivaji pfijemné prostfedi. Do prace tedy chodi s dobrym pocitem a ne
S obavou, ze musi pracovat v nepiijjemném prostiedi. K dobrym vztahim pfispivaji
spole¢né aktivity, kterych se zaméstnanci mimo pracovni dobu ucastni. Pti ptichodu

novych zamé&stnanct také neni Zadny problém v zalenéni se do kolektivu.
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20.) Jaké jsou vase vztahy s vedoucim (country manager)?

ik Dobré
i Spatné

LI Neutralni

Graf 20: Vztahy s country managerem (vlastni zpracovani)

Zameéstnanci s vedoucim pobocky maji spiSe neutralni vztah. 42 % dotdzanych uvedlo,
ze s vedoucim vychazi dobte a 58 % s nim ma neutrdlni vztahy. Vyhodou je, Zze nikdo
Z dotdzanych neni s vedoucim pobocky v konfliktu. VSechny problémy jdou vyiesit bez

zbytecnych obav, tudiz se to ani neodrazi v dobré atmosféte, kterd zde panuje.

21.) Jaké jsou vase vztahy s vedoucim oddéleni?

i Dobré
i Spatné

LI Neutralni

Graf 21: Vztahy s vedoucim oddéleni (vlastni zpracovani)
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S vedoucim oddéleni jsou vztahy ve spolecnosti vyrazné lepsi. 73 % dotazanych jsou se
svym vedoucim spokojeni a 19 % s nim maji neutralni vztah. Vedouci oddé€leni se svym
podiizenym vénuji znacné vice, protoze spolupracuji na riznych projektech a jsou
napomocni, kdyz zaméstnanec potfebuje poradit. Jsou tedy stale v kontaktu a tim si
mohou budovat lepsi vztahy. OvSsem nasli se i zaméstnanci, ktefi se svym vedoucim

nevychazi dobfe a nejsou s nim moc spokojeni. Jedna se ale pouze o 8 % dotazanych.

22.) Vznikaji na pracovisti konflikty mezi zaméstnanci?

4%

i Nikdy
i Obcas

u Casto

Graf 22: Pracovni konflikty (vlastni zpracovani)

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze ve spole¢nosti obéas dochazi ke konfliktim
mezi zaméstnanci. Diivodem byva odlisnost v nazorech pii feseni urcitého tkolu. I pres
obcasny vyskyt konflikti nejsou nabourdny dobré pracovni vztahy. Je tedy pozitivni, Ze

je zaméstnanci umi vyfesit a nezhorSuji tim pratelské vztahy.
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2.5.2 Vysledky dotaznikového Setieni
Pomoci dotaznikového Setfeni jsem zjistila, jak jsou zameéstnanci v analyzované

spolecnosti spokojeni, jaké oblasti by si ptali vylepsit a predev§im jaky druh motivace

vvvvvv

Ve spole¢nosti pracuji predev§im zaméstnanci mladsi jak 30 let a vétSina z nich jsou
zeny. K vykonu této prace je potiebné vysokoskolské vzdélani, kde pracovnici ziskaji

dovednosti a zkuSenosti.

Motivace

Pomoci zjisténych vysledkl jen polovina dotdzanych pocituje v praci motivaci a pii
jejim Uplném upadnuti by zvazili 1 zménu spolecnosti. Toto je dosti dilezity aspekt, aby
se spolecnost snazila o jeji zlepSeni a tim si udrzela své dobré zaméstnance. I sami
zaméstnanci uvedli, ze motivace je hlavnim podnétem k podavani lepsich pracovnich
vykont. Dle vysledkt Ize vidét, ze motivace neni na dobré trovni, a proto by bylo
dobré motivacni systém vylepSit. Zaméstnanci by chtéli zavést vice benefitl, protoze
zde neni skoro zadny motivaéni systém. Ptivitali by zajimavéjs$i napln prace a chtéli by
vétsi moznost kariernitho ristu nebo ohodnoceni. Pii volbé mezi penéznimi
a nepenéznimi odménami byly vice preferovany nepenézni, i kdyZ jen o malé procento.
Pii srovnani byly pro nepenézni odmény vice Zeny, muZi zase vice volili penézni
odmény. Podle vékové kategorie byli pro poukazky a sick days pfedev§im pracovnici
v mladsi vékove kategorii. StarSi vice volili ptiplatky na penzijni pfipojisténi a ptiplatky

za praci prescas.

Komunikace

Komunikace mezi zaméstnanci je ve spole¢nosti na dobré tirovni, ovSem jsou zde urcité
nedostatky, které by bylo dobré zlepsit, aby nedochazelo k nazortim, ze jsou nékteti
ochuzeni. Hodnoceni by melo byt nastaveno u vSech stejnou mirou. Jsou zde
pracovnici, ktefi se domnivaji, Ze neni v souc¢asné dobé spravedlivé. Vzhledem k tomu,
ze 92 % dotazanych pottebuje pifi vykonu prace pochvalu, méla by byt vSem
zam¢estnancim poskytovéna. V ramci pochvaly a zpétné vazby se ukazalo, ze jsou na

tom 1épe vedouci oddéleni, kteti ji poskytuji témétr vSem. U vedouciho pobocky bylo
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vyS$$i procento zaméstnancu, kterym Se pochvala a zpétna vazba nedostava tolik jako
u vedouciho oddé€leni. V této oblasti motivace selhava a mélo by nastat urcité zlepSeni.
Bylo by tedy dobré zavést pohovory jednou za pul roku, kdy by pochvalu a zpétnou
vazbu poskytl.

Vztahy na pracovisti

V této oblasti neni ve spole¢nosti problém. Vztahy mezi kolegy jsou na pracovisti velmi
dobré. Vztahy s vedoucim oddéleni vétSina dotazanych hodnoti také dobie. U country
managera zaméstnanci uvedli, Zze jsou bud dobré, nebo neutrdlni. Je pozitivni, Ze
pracovnici nevychazi s vedoucim pobocky Spatn€. Mohlo by to tak ovlivnit dobrou
atmosféru, kterd zde panuje. Divodem dobrych vztahli miize byt mlady kolektiv, kdy
mnoho pracovnikid ma spole¢né zajmy a travi spolu €as 1 mimo praci. Ke konfliktim
sice obcas dochazi, ale to je zptisobeno neshodou v nazorech na urcité véci. Je dobré, ze
ve spole¢nosti nepanuji Spatné vztahy, které by zpuisobovaly, Ze se zde pracovnici neciti

dobfie a to by mohlo mit za nasledek mensi pracovni vykonnost.

2.6 Souhrnné vysledky analyzy sou¢asného motiva¢niho systému

Analyza soucasného motiva¢niho systému mi napomohla zjistit, jaké jsou silné a slabé
stranky soucasné motivace. Mezi silné stranky patii poskytovani kurzi cizich jazykd,
které¢ jsou pro zaméstnance zcela zdarma. Maji mozZnost neustalého zdokonalovani.
V soucasné dob¢ je na cizi jazyky kladen ¢im dal vétsi diraz a lidé, kteti mluvi plynule
anglickym nebo jinym jazykem maji ve svété¢ zna¢nou vyhodu. Mezi dalsi pozitiva lze

zatadit flexibilni pracovni dobu, 25 dnt dovolené a home office.

I pfesto, ze spolecnost poskytuje urCité vyhody, zaméstnanci nepocit'uji dostate¢nou
motivaci, kterd by je vedla k lep§im pracovnim vykonim. Lze tedy fici, Ze soucasny

motivacni systém spada mezi slabé stranky spolec¢nosti.
Pomoci prizkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou s vykondvanou praci spokojeni.

Nepocituji pii praci mnoho stresu a vztahy na pracovisti jsou velmi dobré. Je zde

pratelsky kolektiv, ktery napomaha k pocitu spokojenosti. Co se tyce pracovniho
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prostiedi, tak s nim neni ve spolecnosti problém, lze fici, Ze v této oblasti neni potieba
vylepSeni. Se mzdou také nebyly potize, vétSina je Sni spokojend, ale jsou zde
| pracovnici, ktefi maji ur¢ité namitky. Nejvétsim problémem je soucasna motivace, kdy
polovina zadnou nepocituje. ZlepSeni by mélo nastat pfedevSim u hodnoceni
pracovniki, jejich pochvaly a zpétné vazby ze strany vedouciho pobocky. I sdm
manager uznal, ze jsou zde zna¢né nedostatky a snazi se prevést pravomoc v oblasti
pochvaly na vedouci oddéleni, aby tak bylo zajisténo spravedlivého hodnoceni. Bylo by
ovSem dobr¢, aby byla pochvala a zpétna vazba poskytnuta i od country managera. Také
informovanost o vykonu spole¢nosti neni témét poloviné dotdzanych poskytovana. Dle
mého ndzoru by zaméstnanci méli védét, v jaké situaci se nachazi. Spole¢nost by méla
dosavadni motivaéni systém vylepSit, aby si tak zajistila spokojenost svych

zaméstnancl a udrzela dobré kvalifikované pracovniky.

Shrnuti problémii
Pomoci provedené analyzy byly zjistény nasledujici nedostatky tykajici se soucasného
motivacniho systému.
e Poskytovani zpétné vazby, komunikace a pochvaly ze strany country managera.
e Nedostate¢na motivace pro vétSinu zaméstnanct.
e Mén¢ benefiti.

e Hodnoceni pracovnik.
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3 VLASTNi NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU
RESENI

Posledni kapitola se bude vénovat nadvrhim pro zlepSeni dosavadniho motiva¢niho

systému spolecnosti, které se budou snazit minimalizovat souc¢asné nedostatky. Navrhy

vychézi z provedenych analyz, dotaznikového Setfeni a osobniho rozhovoru. M¢ly by

zlepsit motivaci ve spoleCnosti, kterd se odrazi v dosahovani lepSich pracovnich

vysledkd. Do vypocti navrhli nebudou zahrnuty zaméstnankyné na mateiské dovolené.

3.1 Komunikace

Soucasti spravné motivace je i dostatecnad komunikace ve spole¢nosti. Nejen, ze zajisti
jeji dobry chod, ale také muze zlepsit pracovni vysledky svych zaméstnanct. Méla by
byt takova, aby byla pro vSechny strany zietelné a byl prostor k vyjadieni svého nazoru,

poznamek a také dotazii.

Dle dotaznikového Setteni bylo zjiSténo, Ze komunikace neni na Spatné trovni. Oviem
najdou se zde zaméstnanci, ktefi ji povazuji za nedostate¢nou nebo i velmi Spatnou.
Dalsi nedostatky, které souvisi s komunikaci a byly zjiStény, souvisi s poskytovanim

pochvaly, zpétné vazby a hodnocenim.

Dle dosazenych vysledki bych navrhla zavést:
e pravidelné pilro¢ni pohovory s country managerem,
e poskytovani pochvaly prostfednictvim elektronické tabulky,

e vyhlaseni zaméstnance mésice.

3.1.1 Pravidelné piilro¢ni pohovory s country managerem

Vice jak polovina dotazanych nepocituje spravedlivé hodnoceni a poskytovani zpétné
vazby. Zaméstnanci mohou mit pak pocit, ze néktefi jsou upfednostiiovani a to mize
mit za nésledek zhorSeni motivace. Z toho ditvodu by mél byt tento nedostatek zlepsen

ato zavedenim pravidelnych pulro¢nich pohovori. Pohovory by se konaly pravidelné
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vV mésici Cervnhu a prosinci a byly by povinné pro vSechny zaméstnance. Byl by
zvefejnén kalendar, kde by byly vyznaceny volné dny country managera a pracovnici by
si sami zvolili den a cas, ktery by jim nejvice vyhovoval. Na pohovorech by se
dozvédéli, jaky je ndzor vedouciho na jejich pracovni vykon. Pfi urcitych nedostatcich
by vedouci poradil, co a jak ma zlepsit. Pfinese to pozitiva jak pro zaméstnance, tak
I pro spole¢nost. Zaméstnanec bude védét, Ze je jejich vykon skutecné vidén, muze to
byt krok ke zlepSovani a také dostane kvalitni zpétnou vazbu. Velky ptinos to bude mit
i pro spole¢nost, kdy se zlepSi pracovni vykony a zaméstnanci budou napomahat

k dosazZeni cila.

Pti spravném hodnoceni nastane zlepSeni v nasledujicich oblastech:
e zvySeni pracovniho vykonu,
e napravné opatieni u slabého vykonu,
e fesSeni pracovnich problémii,
e 7jiSténi ndzorl pracovnika,

e urceni vzdelavaci potieby.

Dale bude hodnoceni dobré k nasledujicimu vyuziti.

e Pracovni zarazeni — zde bude moci vedouci pobocky pomoci vysledkil
rozhodnout o povySeni, preloZeni nebo pietfazeni.

e Odmény — k spravedlivému udélovani odmén i zvySeni mzdy mize vedouci
stanovit pravé dle daného ohodnoceni.

e Rozvoj — podavani niz§iho pracovniho vykonu muze byt zapfi¢inéno nizkou
kvalifikaci. Na tomhle zaklad¢ je zapotiebi, aby zaméstnavatel zajistil zvySeni
kvalifikace. Tento nedostatek bude moci také zjistit z hodnoceni zaméstnance.

e Chybné rozvrzeni prace — pomoci hodnoceni Ize eliminovat chyby tykajici se

Spatné zvoleného pracovniho rozvrhu.
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3.1.2 Poskytovani pochvaly prostiednictvim elektronické tabulky

Pochvala neni ve spole¢nosti poskytovana v§em zaméstnancim stejné. ProtoZe je velmi
dalezitd me¢la by byt poskytnuta vSem totozné€. Spolecnost tak docili, Ze pracovnici
budou védét, ze si jejich prace ceni a budou v praci vice spokojeni. K odstranéni
nedostatkll bych navrhla zavést spole¢nou elektronickou tabulku, kde budou zapisovany
vesSkeré pochvaly. Tabulka by zahrnovala vSechny zaméstnance a byla by vefejna
z dtvodu pochvaly i pied ostatnimi pracovniky. Do tabulky by zapisovaly pochvaly jak
vedouci odd¢leni, tak i vedouci pobocky. Zajistilo by to tak pochvalu z obou stran.
Dtivodem vytizenosti vedouciho pobocky jsem zvolila pravé elektronickou tabulku, aby
byl nejméné zatiZzen a zarovenn mohl poskytnout pochvalu v§em zaméstnancim stejné.
Tabulka by byla propojena s pracovnim e-mailem a pfti jakémkoliv zapisu, by vSem
zaméstnancim pfislo upozornéni o zapsani pochvaly. Pro pfedstavu jsem vytvorila

hruby odhad tabulky.

Tabulka 5: Elektronicka tabulka (vlastni zpracovani)

Pochvala ze Pochvala ze
, N stran stran Prostor pro
Jméno a Projekt y y X P
Himeni vedouciho vedouciho zameéstnance
prl oddéleni pobocky

Tento zpusob by spolecnosti neptinesl zddné naklady a zajistil by tak vétsi spokojenost

a motivaci svym zaméstnancti. OvSem dulezité pochvaly by byly sdéleny osobné na

pravidelnych ptilro¢nich pohovorech.
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3.1.3 VyhlaSeni zaméstnance mésice

K lepsi angazovanosti bych doporucila zavést v ramci oddéleni vyhlaSeni zaméstnance
mésice. U pracovnikt by to vyvolalo popud k vétsi snaze stat se timto zaméstnancem.
Vedouci oddéleni by sam zhodnotil pracovni vykon zaméstnanct a dle toho vyhodnotil,
kdo se jim v daném mésici stane. V oddéleni by se zavedla nasténka, na kterou by byl
dany zaméstnanec vystaven spole¢né s jeho pracovnimi vysledky. Kazdému, kdo by byl

vyhléasen, by nalezela mensi odména.

Kalkulace na 1 oddéleni
Nékup nésténky: 119,00 K¢ (jednorazovy vydaj)

Pravidelné mési¢ni odmény: 100,00 K¢

Prvni mésic pfi zavedeni by spolecnost vynalozila za 1 oddéleni 219,00 K¢. Vzhledem
K tomu, Ze jsou ve spole¢nosti 4 oddéleni, tak by celkové naklady ¢inily 876,00 K¢&.
Nésledujici mésice by jiz byly naklady v hodnoté 400,00 K& za vSechny oddéleni
(DEOLINE, 2018.)

Ro¢ni naklady
V prvnim roce zavedeni: 5 276,00 K¢

V dalSich letech: 4 800,00 K¢

Tento zpisob zvySeni motivace neni pfili§ ndkladny. Spolecnost by tak zajistila vyssi
nasazeni pro zameéstnance, a to by zpiisobilo, ze by pii snaze mohli dosahovat 1 lepsi
pracovni vysledky. Mé¢li by podnét, ktery by je neustale vedl k podavani lepsiho vykonu

a vétSimu pracovnimu nasazeni.
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3.2 Poukazky na sport, kulturu, lIékarnu a dalSi

Pomoci analyzy bylo zjisténo, ze zaméstnanci maji nejveétsi zajem o poukazky na sport,
kulturu, 1ékdrnu a jiné aktivity. Zaméstnanci spolu radi trdvi ¢as mimo praci a to
predevs§im pii sportu. Vzhledem k typu jejich prace, kdy cely den sedi u pocitace, by
bylo dobré poskytnout vyhody, které jim umozni fyzickou aktivitu. Z téchto divodu

navrhnu spole¢nosti poukazky zavést, aby tak uspokojila prani svych pracovniki.

Poukdzky jsou casto oblibenym benefitem mezi zaméstnanci. Pomoci nich miize
zameéstnavatel poskytnout svym pracovnikiim ptispévek na rizné aktivity. Jsou platné
okolo 2 let a 1ze je vyuzit v nasledujicich oblastech:

e Cestovani,

e sport,

e Kultura,

e relax a krasa,

e nakupy,

e zdravi,

e vzdélavani,

e stravovani.

Poukazky nelze pfeménit na penézni hodnotu, proto je dobré uplatnit poukazku v plné

vysi. Nejcastéji jsou poskytovany spole¢nosti Sodexo.

3.2.1 Ekonomické zhodnoceni
Nasledné bude provedena kalkulace zavedeni poukazek. Na jejim zékladé spolecnosti
predlozim, jaké ndklady by za tento benefit vynaloZila. Také uvedu srovnani navyseni

mzdy finan¢né nebo pomoci zminovanych poukazek.
Kalkulace

Spolec¢nost by zaméstnanciim poskytovala poukazky v hodnoté 500,00 K¢ kazdy mésic.

Celkové néklady za vSechny zaméstnance jsou vycisleny v tabulce €. 6.
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Tabulka 6: Kalkulace poukazky (vlastni zpracovani)

Hodnota poukazky 500,00 K¢
Daii z piijmu PO (19 %) 95,00 K¢
Mésicni naklady na 1 zaméstnance 595,00 K¢
Mési¢ni naklady na v§echny zaméstnance 21 420,00 K¢
Celkové ro¢ni naklady 257 040,00 K¢

V tabulce ¢. 7 jsou uvedeny rozdily v mzdovych nékladech pfi navySeni piijmu

v

financné nebo prostfednictvim dané poukédzky a uvedu, kterd bude vyhodnéjsi jak pro

zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Pfi kalkulaci budu pocitat, ze zaméstnavatel

zvedne mzdu zaméstnancum o 500,00 K¢ mési¢né.

Tabulka 7: Naklady zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnavatele

Poukazky Mzda
Castka 500,00 K¢ 500,00 K¢&
Socialni pojisténi zaméstnavatel (25 %) - 125,00 K¢
Zdravotni pojiSténi zaméstnavatel (9 %) - 45,00 K¢
Ziklad dané z prijmu - 670,00 K¢
Daii z pFrijmi PO (19 %) 95,00 K¢ 0,00 K¢
Celkové naklady 595,00 K¢ 670,00 K¢
Mési¢ni naklady za vSechny zaméstnance 21 420,00 K¢ 24 120,00 K¢
Ro¢ni naklady za vSechny zaméstnance 257 040,00 K¢ 289 440,00 K¢
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Tabulka 8: Cisté piijmy zaméstnance (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnance

Poukazky Mzda
Castka 500,00 K¢ 500,00 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel (25 %) - 125,00 K¢
Zdravotni pojiSténi zaméstnavatel (9 %) - 45,00 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel (6,5 %) = 32,50 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnavatel (4,5 %0) - 22,50 K¢
Ziaklad dané z prijmu - 670,00 K¢
Dan (15 %) - 105,00 K¢
Cisty pFijem/mésic 500,00 K¢ 340,00 K¢
Roc¢ni Cisty prijem na 1 zaméstnance 6 000,00 K¢ 4 080,00 K¢

Zuvedenych tabulek vyplyva, Ze jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance je

vyhodnéjsi zvySeni mzdy pomoci poukazek. Zameéstnavatel vynalozi méné nékladi

vvvvv

dané z piijmu.

Nasledné vyc¢islim, jaka bude Gispora pro zaméstnavatele za vSechny zaméstnance.

Tabulka 9: Uspora mzdovych nakladt (vlastni zpracovani)

Mésiéni uspora zaméstnavatele 2 700,00 K¢

Ro¢ni uspora zaméstnavatele 32 400,00 K¢

Dle tabulky ¢. 9 l1ze vidét, Ze zamé&stnavatel usetii pii zavedeni poukazek 32 400,00 K¢

ro¢né, neZ kdyby se rozhodl zvysit zaméstnancim mzdu finan¢né.

74



Pokud by se spolecnost rozhodla poftidit tyto poukazky od spolecnosti Sodexo, musela
by této spolecnosti platit 13 % provizi za jejich zprostiedkovani. Celkové naklady na

obstarani daného benefitu jsou uvedeny v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10: Provize a celkové naklady (vlastni zpracovani)

Mésicni provize 2 340,00 K¢
Ro¢ni provize 28 080,00 K¢
Celkové mési¢ni naklady 23 760,00 K¢
Celkové ro¢ni naklady 285 120,00 K¢

3.2.2 Danové zhodnoceni

Prispévky prostfednictvim poukézek, které jsou zameéstnancim poskytnuty, jsou
osvobozeny od socidlnich odvodua v jakékoliv vysi. Vyplyva to ze zdkona ¢. 586/1992
Sbh. o0 danich z pfijmu. OvSem musi byt splnéna podminka, ze se jedna o nepenézni
plnéni. Zaméstnanec tedy ziska Cisty pfijem. Vyjimkou zde jsou poukézky na rekreaci,
kdy je pfijem osvobozen od dané do vyse 20 000,00 K¢ za kalendaini rok. Z pohledu
zamé&stnavatele jde o dafové neuznatelny ndklad, kdy neodvadi socidlni a zdravotni
pojisténi, ale jen 19 % dan z ptijmu pravnickych osob (Zakon ¢. 586/1992 Sb. o danich
Z ptijmu, 1992).
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3.3 Sick days

Rada zaméstnancti by uvitala, kdyby se ve spolednosti zavedly ,.Sick days®, které by
mohli vyuzit v pfipadé nemoci nebo navstévy lékafe. Nejedna se o dovolenou, ale
0 benefit, ktery spole¢nosti poskytuji svym zaméstnancim. Vyhodou zde je, Ze
zam¢estnanec nemusi pii nachlazeni jit hned k I¢kaii, ale mize Cerpat sick days, diky
tomu ma ¢as na zotaveni a nemusi pii pfechozeni nemoci nastupovat na nemocenskou,

kdy prvni tii dny nepobird zadné penézni prostiedky.

Tyto dny nejsou upravené zakonem, proto je zcela v kompetenci zaméstnavatele, kolik
dnt zvoli a jestli tyto dny bude proplacet nebo zvoli jen urcité procento ze mzdy.
Zaméstnavatel tedy sam ur¢i v interni smérnici, kolik procent z hrubé mzdy bude za

sick days nalezet a kolik dni svym zaméstnancim poskytne.

Doporucila bych zvolit nasledujici ptedpisy pii zavedeni Sick days:
e 3dny sick days,
e 60 % ze mzdy,
e neprevadéni dni do nasledujiciho roku,
e povinnost ohlaseni ¢erpani nadfizenému,
e okamzité zruSeni pfi zneuZivani daného benefitu,

e nutnost evidence Cerpani pro v§echny zaméstnance.

Vzhledem k tomu, Ze ve spole¢nosti nejsou tyto benefity zavedeny, mnoho zaméstnanct
muze zvolit pii navstéveé Iékare nebo pii nevolnosti Cerpani své dovolené. Nésledné
bych chtéla ukazat, jak se budou néklady zamé&stnavatele liSit pfi Cerpani sick days nebo

dovolené.
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3.3.1 Ekonomické zhodnoceni

Dovolena

Pokud zaméstnanec Cerpa dovolenou, ndlezi mu za ni ndhrada mzdy. K vypoctu této
nahrady se pouziva primérny vydélek za ptedchozi kalendéaini ctvrtleti. Tedy hruba
mzda se za dané tifi mésice pod¢li poctem odpracovanych hodin. Nesmi se ovSem

zapomenout do hrubé mzdy zahrnout bonusy i mimotadné prémie.

Ve vypoctu nahrady za dovolenou budu vychazet z nasledujicich udaja.

Tabulka 11: Udaje pro vypodet dovolené (vlastni zpracovani)

Hruba mzda Odpracované hodiny
1. mésic kalendainiho
27 000,00 K¢ 160
¢tvrtleti pired dovolenou
2. mésic kalendarniho
27 000,00 K¢ 160
¢tvrtleti pired dovolenou
3. mésic kalendarniho
28 000,00 K¢ 160
¢tvrtleti pired dovolenou

Zaméstnanec po dobu téchto 3 mésicti neobdrzel zddné prémie ani bonusy. Primérny
vydélek zaméstnance tedy vychéazi na 170,83 K¢ za hodinu odpracované prace. Pii 8
hodinové pracovni dobé bude zaméstnanci naleze ndhrada mzdy za jeden den dovolené

1 367,00 K¢.

Sick days

Pii Cerpani sick days by zaméstnanci naleZela ndhrada ze mzdy ve vysi 60 %
a vychézela by z primérného vydélku. Pfi daném vypoctu budu vychdzet ze stejnych
udaju jako pfi Cerpani dovolené. Zaméstnanec tedy pobira pramérny vydélek 170,83 K¢
za hodinu a jeho denni pracovni doba je 8 hodin. Vzhledem k nahradé mzdy jen ve vysi

60 % by zaméstnanec za tento den ziskal 820,00 K¢.
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Tabulka 12: Naklady na Sick days a dovolenou (vlastni zpracovani)

Sick days Dovolena
Nahrada za 1 den 820,00 K¢ 1 367,00 K¢
Socialni pojiSténi zaméstnavatel (25 %) 205,00 K¢ 342,00 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnavatel (9 %) 74,00 K¢ 123,00 K¢
Naklady zaméstnavatele 1 099,00 K¢ 1 832,00 K¢
Naklady zaméstnavatele za 3 dny 3 297,00 K¢ 5 496,00 K¢

Dle tabulky ¢. 12 Ize vidét, Ze sick days jsou ve srovnani s dovolenou méné nakladné.
Zameéstnavatel by tak vydal mensi mzdové ndklady a zaméstnanci by tak nemuseli

Cerpat své dny dovolené, které maji urcené pro rekreaci a odpocinek.

3.3.2 Darové zhodnoceni

Tento benefit neni nijak osvobozeny. Zaméstnanec musi brat v potaz, ze tyto proplacené
dny musi fadné zdanit. Z ptijmu tedy musi odvést zdravotni a socialni pojisténi.
V souladu se zdkonem o danich z pfijml si mlZe zamé&stnavatel tuto nahradu mzdy
zafadit mezi danové uznatelné ndklady, protoZe se jednd o naklad na péci o zdravi

zamé&stnancl. Vychazi to tak z §24 odstavce 2 pismene j) bodu 5 (Zakon ¢. 586/1992

Sb. o danich z pfijmu, 1992).
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3.4 Prispévky na penzijni pripojiSténi

Piispévky na penzijni ptipojisténi v Ceské republice patii mezi oblibené benefity, které
spole¢nosti poskytuji svym zaméstnanciim. V soucasné dob¢ se ndzev trochu pozménil
a hovoii se o doplinkovém penzijnim spofeni. I zaméstnanci analyzované spole¢nosti by
méli o tento benefit zajem, protoze Se chtéji zabezpecit na stafi. Piispévky by byly pro
spole¢nost vyhodnéjsi nez zvySeni mzdy. Pfi navySeni mzdy by vznikly vyssi mzdové
naklady. Spole¢nosti bych tedy navrhla dany benefit zavést, zaméstnancim by se tak

navysila mzda ve formé prispévki a spolecnost by usetiila urcité penézni prostiedky.

3.4.1 Ekonomické zhodnoceni

Pti zavedeni nového benefitu bych spolecnosti navrhla zvolit pfispévky v hodnoté
500,00 K¢ kazdy mésic. Pokud by se pfispévky osvédcCily a piinesly spole¢nosti lepsi
vysledky ze strany zaméstnanct, doporucila bych je navysit na ¢astku 1 000,00 K¢. Obé
varianty v nasledujicich tabulkach vy¢islim. Také uvedu, jaké tspory vzniknou pii

volbé navyseni prostfednictvim piispévkl oproti navyseni samostatné mzdy.
Piispévky v hodnoté 500,00 K¢
V tabulce ¢. 13 ukazi, jak by se lisily mzdové naklady zaméstnavatele i Cisty piijem

zameéstnance pii navyseni hrubé mzdy nebo navyseni pfijmu v podobé piispévkd.

Tabulka 13: Mzdové naklady (vlastni zpracovani)

Prispévek na
Mzda
penzijni pripojisténi
Castka 500,00 K¢ 500,00 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel - 125,00 K¢
Zdravotni pojiSténi zaméstnavatel - 45,00 K¢
Socialni pojisténi zaméstnanec - 32,50 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnanec - 22,50 K¢
Daii (15 %) - 105,00 K¢
Mzdové naklady na 1 zaméstnance 500,00 K¢ 670,00 K¢
Cisty pFijem zaméstnance 500,00 K¢ 340,00 K¢
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Tabulka ¢. 13 ukazuje, Ze zaméstnavatel uSetii na ptispévcich mésiéné 170,00 K¢ na

vvvvv

Prispévky v hodnoté 1 000,00 K¢
V tabulce ¢. 14 opét uvedu, jak by se liSily mzdové naklady zaméstnavatele pfi navySeni

hrubé mzdy nebo navyseni ptfijmu v podobé piispévki, ovsem uz ve vyssi hodnoté.

Tabulka 14: Mzdové naklady (vlastni zpracovani)

Piispévek na
3 Mzda
penzijni pripojiSténi
Cistka 1 000,00 K& 1 000,00 K&
Socialni pojisténi zaméstnavatel - 250,00 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnanec - 90,00 K¢
Socialni pojiSténi zaméstnanec - 65,00 K¢
Zdravotni pojiSténi zaméstnanec = 45,00 K¢
Daii (15 %) - 210,00 K¢
Mzdové naklady na 1 zaméstnance 1 000,00 K¢ 1 340,00 K¢
Cisty p¥ijem zaméstnance 1 000,00 K¢ 680,00 K¢

Pti vys8i hodnoté zaméstnavatel uSeti 340,00 K¢ za mzdové néklady kazdy mésic za
jednoho zaméstnance a ten ziskéa o 320,00 K¢ vys$si mzdu. V tabulce €. 15 lze vidét, jaké

by byly celkové ndklady za vSechny zaméstnance pii zavedeni tohoto benefitu.

Tabulka 15: Celkové mzdové naklady (vlastni zpracovani)

500,00 K¢ 1 000,00 K¢
Mésiéni mzdové naklady 18 000,00 K¢ 36 000,00 K¢
Roé¢ni mzdové naklady 216 000,00 K¢ 432 000,00 K¢

Ve spolecnosti pracuje 36 zaméstnanci. V tabulce ¢. 16 jsou vycisleny mzdové tuspory

u obou ¢astek prispévki.

80



Tabulka 16: Uspora mzdovych nakladi (vlastni zpracovani)

zaméstnance

500,00 K¢ 1 000,00 K¢
Mésicéni uspora na 1 zaméstnance 170,00 K¢ 340,00 K¢
Mésicni uspora na vSechny

6 120,00 K¢ 12 240,00 K¢
zaméstnance
Ro¢ni uspora na 1 zaméstnance 2 040,00 K¢ 4 080,00 K¢
Roc¢ni uspora na vSechny

73 440,00 K¢ 146 880,00 K¢

Ztabulky ¢. 16 jasné vyplyva, ze zaméstnavateli se vyplati navySeni mzdy
prostiednictvim ptispévki. Usetii tak znacnou ¢ast penéznich prosttedkil, nez kdyby se

rozhodl pro navyseni piijmua prostfednictvim zvySeni mzdy.

Prispévky ze strany zaméstnance

Zaméstnanci, ktefi si sami hradi ptispévky na penzijni pfipojisténi, mohou ziskat statni

ptispévek. Dany prispévek je v rizné vysi a je zavisly na velikosti spofenych Castek

zaméstnance. V tabulce ¢. 17 1ze vidét, kolik mohou lidé ziskat ptispévek od statu.
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Tabulka 17: Statni ptispévky (Zdroj: (PRISPEVKY, 2018))

Mésicni vklad

Statni prispévek

Zhodnoceni vkladu

100,00 Ké 0,00 K¢ 0%
200,00 K¢ 0,00 K¢ 0%
300,00 K¢ 90,00 K¢ 30 %
400,00 K¢ 110,00 K¢ 28 %
500,00 K¢ 130,00 K¢ 26 %
600,00 K¢ 150,00 K¢ 25%
700,00 K¢& 170,00 K¢ 24 %
800,00 K¢ 190,00 K¢ 24 %
900,00 K¢ 210,00 K¢ 23 %
1 000,00 K¢ 230,00 K¢ 23 %
1 500,00 K¢ 230,00 K¢ 15%
2 000,00 K¢ 230,00 K¢ 12 %
3 000,00 K¢ 230,00 K¢ 8%

Tabulka ¢. 17 uvadi, Ze stat prispiva v minimalni vysi 90,00 K¢ a v maximalni

230,00 K¢. Aby osoba méla narok na tyto prispévky, musi byt FO starsi jak 18 let,

obéanem Ceské republiky s trvalym pobytem a musi pfispivat minimalné 300,00 K&.

3.4.2 Danové zhodnoceni

Ptispévky na penzijni pfipojisténi jsou vyhodné jak pro zaméstnance, tak pro
zameéstnavatele. Z obou stran jsou tyto piispévky do vyse 50 000,00 K& za rok
osvobozeny od dan¢ z piijml fyzickych osob na kazdého zaméstnance. Do této ¢astky
se zahrnuji 1 pfispévky na zivotni pojisténi. Pro zaméstnavatele jsou jako danové

uznatelnym nékladem a neni zde zadny limit. Jedinou nevyhodou je, ze k témto

prispévkiim od zaméstnavatele se neposkytuje prispévek od statu.
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Zaméstnanci mohou uplatnit pfi spofeni slevu na danich. Prispévky od zaméstnavatele
jsou do 5 % vymétovaciho zakladu osvobozené od dané. Pti ptispévcich od 1 000,00 K¢
mohou snizit zaklad dané az o 24 000,00 K¢. V tabulce ¢. 18 je uvedeno, o kolik si

mohou snizit danovy zaklad pii razn¢ velkych piispévcich.

Tabulka 18: Daiiové uspora (Zdroj: (PRISPEVKY, 2018))

SniZeni dafiového
Mési¢ni vklad Zikladu Daiiova dspora
1 000,00 K¢ 0,00 K¢ 0,00 K¢
1 100,00 K¢ 1 200,00 K¢ 180,00 K¢
1 300,00 K¢é 3 600,00 K¢ 540,00 K¢
1 500,00 K¢& 6 000,00 K¢ 900,00 K¢
1 700,00 Ké 8 400,00 K¢ 1 260,00 K¢
2 000,00 K¢ 12 000,00 K¢ 1 800,00 K¢
3 000,00 K¢ 24 000,00 K¢ 3 600,00 K¢

Lze fici, Ze tento benefit je jednim z nejvyhodnéjsich po strance danové. Muze se zde
Cerpat jak danové tak pojistné vyhody. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost neposkytuje
svym zaméstnancim piispévky na Zivotni pojisténi, bude moci vyuZit osvobozeni od
dan¢ z piijmu do ¢astky 50 000,00 K¢&. | kdyby v dalsich letech zvolila vyssi prispévky

zamestnanc, stale by nepiekrocila tuto hranici.
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3.5 Priplatky za praci prescas

Préace prescas je béZnou soucasti vétSiny spolecnosti. Nékteii zaméstnavatelé chtéji své
zam&stnance odmeénit za tuto praci zvySenou hodinovou sazbu. Ovsem v mnoha
spolecnostech tomu tak neni a zaméstnancim je prace piesCas proplacena béznou
hodinovou sazbou nebo proplacena neni. Pracovniky to miize demotivovat a zpusobit
hor§i podavani pracovnich vysledku. Je tomu tak i ve spole¢nosti, kterou jsem
analyzovala. Zaméstnanci zde dostanou za praci piescas zaplaceno béZznou hodinovou
sazbou. Radé pracovniki se to tak nelibi a jak ukazalo dotaznikové 3etfeni, chtéli by

dostavat ptiplatky za tuto praci.

Dals$i navrh pro zlepSeni sou¢asného motiva¢niho systému se bude tedy tykat pfiplatkt
za praci prescas. Ve spoleCnosti obCas nastdva, ze je urCity projekt urgentni
a zaméstnanci tak musi pracovat pifescas, aby byli schopni dany projekt odevzdat ve
stanoveném terminu. Aby tak spole¢nost dokazala, Ze si ceni jejich oddanosti a snahy,
méla by tento benefit pfijmout. Zaméstnanci by tak zajisté podavali vétsi nasazeni

k praci, kterou by museli vykonat nad ramec standardni doby.

3.5.1 Ekonomické zhodnoceni

Za praci pres€as by zaméstnanci nalezelo 25 % navySeni jeho primérného vydélku.
OvsSem presna velikost ndkladii zaméstnavatele se ve spoleCnosti bude lisit z diivodu
odliSnosti mezd kazdého pracovnika a odliSnosti poctu ptescasovych hodin. Nékteré
meésice nemusi vzniknout zadné piescasy, oproti tomu v jinych mésicich jich mize byt
vice. Tyto naklady se nebudou moct vykazovat kazdy mésic ve stejné hodnoté. Zalezet

bude piedevsim na mnozstvi prace kazdého zaméstnance v daném meésici.

Nasledné provedu vzorovy vypocet, pokud by dany mésic zamé&stnanci vznikl narok na
ptiplatky za praci pfes€as. Pro dany piiklad budu vychazet z nasledujicich tdajt:

e Tydenni ivazek 40 hodin (mési¢ni uvazek 160 hodin)

e Primérny hodinovy vydélek 187,50 K¢

e Zakladni mzda 30 000,00 K¢

e 10 hodin piescast
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Tabulka 19: Celkové naklady (vlastni zpracovani)

30 000,00 : 160 * (160 + 10) =31 875,00
Zakladni mzda Ke
Priplatek za praci prescas 187,5, * 25 % * 10 = 469,00 K¢
Celkova mzda s priplatky 31 875,00 + 469,00 = 32 344,00 K¢
Hruba mzda 32 344,00 K¢
Socialni pojiSténi zaméstnavatel 8 086,00 K¢
Zdravotni pojiSténi zaméstnavatel 2 911,00 K¢
Celkové naklady zaméstnavatele 43 341,00 K¢

Dle provedené¢ho vypoctu by néklady zaméstnavatele na jednoho zaméstnance Cinily

43 341,00 K¢.

Pokud by ovSem spole¢nost nechtéla tyto pfispévky hradit. Mohla by zvolit o néco
levnéjsi variantu, kdy by svym zaméstnanclim poskytovala nahradni volno za praci

ptescas. Nasledné uvedu, o kolik by byly mzdové néklady nizsi.

Pti vypoctu budu vychazet ze stejnych udaji jako pti pocitani piiplatkti za praci prescas,
aby bylo mozné uvést srovnani obou variant.

e Primémy hodinovy vydélek 187,50 K¢

e Zakladni mzda 30 000,00 K¢

e 10 hodin ptescast

e 2] pracovnich dnl v mésici (1 den naroku na dovolenou)
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Tabulka 20: Celkové naklady (vlastni zpracovani)

Hruba mzda 30 000,00 : 160 * 21 * 8 = 31 500,00 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel 7 875,00 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnavatel 2 835,00 K¢
Celkové naklady zaméstnavatele 42 210,00 K¢

Po vypoétu vzorového ptikladu lze vidét, Ze zaméstnavateli vzniknou vys$si mzdové

naklady pfi proplaceni prace pres€as, nez Cerpani ndhradniho volna.

3.5.2 Daiiové zhodnoceni

Prace presCas nepfinasi zadné danové zvyhodnéni. Priplatky jsou pfipocteny k hrubé
mzdé a nasledn¢ podléhaji zdanéni. Ze mzdy se tedy odvani sociilni a zdravotni
pojisténi. Stejné tomu tak je 1 ze strany zaméstnavatele, kdy nevyuziva Zadna danova

zvyhodnéni.

3.6 Zhodnoceni navrhi
Nasledné uvedu tabulku, kde predlozim nédklady vSech navrhii. Vyc¢islim tedy, kolik by
musela spolecnost vynalozit penéznich prostiedkt, kdyby piijala mé navrhy pro zvySeni

motivace svych zaméstnancu.

Vzhledem ktomu, ze pfiplatky za praci piesCas by nebyly pravidelnym mési¢nim
vydajem a jejich vySe by se kazdy mésic lisila, uvedu tabulku, kde budou jen pravidelné
naklady. Také castky Sick days jsou pouze orientacni. Pfi vypoctu jsem pocitala
z prumérné mzdy, proto by se skute¢né Castky kazdého zaméstnance liSily. Naklady

budou vycisleny na vSech 36 zaméstnanct.
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Tabulka 21: Kalkulace navrhi (vlastni zpracovani)

Mésicni naklady Ro¢ni naklady
Pravidelné pohovory 0,00 K¢ 0,00 K¢
Pochvala prostiednictvim
0,00 K¢ 0,00 K¢
elektronické tabulky
VyhlasSeni zaméstnance
876,00 K¢ 5276,00 K¢
mésice
Poukazky na sport,
23 760,00 K¢ 285 120,00 K¢
kulturu, lékarnu a dalsi
Sick days 118 692,00 K¢
Piiplatky na penzijni
18 000,00 K¢ 216 000,00 K¢
pripojisténi
Celkové naklady v prvnim
42 636,00 K¢ 625 088,00 K¢
roce

Dle vypoctu vyplyva, ze pokud by se rozhodla spole¢nost veskeré mé navrhy zavést,

vynalozila by kazdy rok za mzdové naklady okolo 600 000,00 K¢&.

3.7 Prinosy prace

Navrhy v mé préci jsou zaméteny na oblast motivace, které by se mély nasledné odrazit
ve spokojenosti zaméstnancl. Je tedy obtizné provést presné vyjadieni ve finan¢nich
jednotkach. Pokusim se uvést hruby odhad, jak by se ndklady na nové vyhody mohly

odrazit v trzbach spolecnosti a jaké by mohly pfinést pfinosy v oblasti lidskych zdroja.

3.7.1 Prinosy navrhi v oblasti lidskych zdroju
e Vyssi spokojenost zaméstnancii — spokojeni zamé&stnanci jsou pro spolecnost
velkym piinosem, praci vykonavaji s vét§im nasazenim a spolec¢nost si tak udrzi
kvalifikované pracovniky. Tuto spokojenost by spolecnost mohla zajistit, pokud

uvedené navrhy ptijme a do spolecnosti zavede.
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Pocit uzite¢nosti — zaméstnanci musi pii praci citit, ze jsou uzitecni, ze si jejich

prace ve spolecnosti ceni. Toho Ize dosahnout pii poskytovani pochval.

e Odstranéni pocitu uprednostiiovani ostatnich zaméstnanci — vSichni
zameéstnanci musi byt hodnoceni stejnym zptisobem, aby védéli, ze jsou pro
spole¢nost stejné duleziti.

e Zdokonaleni komunikace — K lepsi komunikaci by mohly vést nékteré uvedené
navrhy, jako jsou naptiklad pravidelné pohovory nebo poskytovani pochvaly.

e Plné nasazeni pri vykonu prace — nasazeni pii préci je pro spolecnost dosti
dilezité. K jejimu zajisténi by mohly napomoct ptedlozené navrhy.

e Efektivni fungovani celé spole¢nosti — pomoci navrzenych opatieni se zvysi
spokojenost zaméstnanct. To bude mit nasledné vliv na jejich vykon, ktery se
také promitne do fungovani celé spolecnosti.

o LepSi poskytovani zpétné vazby a hodnoceni — pii zavedeni pravidelnych

pohovorti zjisti vSichni zaméstnanci pohled na jejich pracovni vykon a mohou

ziskat plno uzitecnych rad, které budou pfi praci napomocné.

3.7.2 Finan¢ni vyjadieni prinosi
K posouzeni finan¢ni stranky podniku zvolim vypoc€et pomoci indexu INOS, abych
zjistila, zda se spole¢nost neblizi k bankrotu a mohla tak zvazit vyssi naklady na

vylepSeny motivacni systém.

Tabulka 22: Index IN 05 (vlastni zpracovani)

IN 05
2016 10,82
2015 9,36
2014 6,60

Index INO5 ukazuje, ze spolecnost tvoii hodnotu. V kazdém roce nastalo zlepseni a lze

fici, ze Vv blizkém obdobi nezbankrotuje a bude moci o zvySeni mzdovych naklada

uvazovat (SCHOLLEOVA, 2012).
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Nasledné provedu hruby odhad, zda by rist trzeb vyvolany z vylepseného motiva¢niho
systému pokryl naklady na nové benefity. Vzhledem K jejich kolisavosti budu pfi
vypoctu vychazet z primérnych trzeb za 3 roky. Ro¢ni ¢astka tedy bude 37 431 333,00

K¢ a provedu vypocet pesimistické, optimistické a redlné varianty.

Tabulka 23: Dopad mzdovych nakladd na trzby (vlastni zpracovani)

Naklady na . .
e Rust trzeb po . .
. . vylepsSeni , Rust trzeb v
Trzby v K¢ o, zavedeni .
motivacniho i , K¢
, novych vyhod
systemu
Pesimisticka
) 37 431 333,00 625 088,00 0,5% 187 156,67
varianta
Optimisticka
) 37 431 333,00 625 088,00 15 % 5614 699,95
varianta
Realna
) 37 431 333,00 625 088,00 8 % 2 994 506,64
varianta

U pesimistické varianty by nadvrhy ptisobily jen na mensi pocet zaméstnanci, proto jsem
zvolila velmi malé procento ristu trzeb. V tomto piipadé by néklady na vylepSeny
motivacni systém nebyly zcela pokryty z trzeb, které vzrostly pravé z daného vylepSeni.
OvSem pii redlné a optimistické variant€ jsou naklady mensi jak trzby, které by se
zvysily po jeho zavedeni. Pokud by se spole¢nost pohybovala v podobnych nebo
vysSich ¢astkach trzeb, na uvedenych navrzich by netratila a mohla by tak tyto ndvrhy

zavest.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace bylo navrhnout zlepseni dosavadniho motiva¢niho systému
vybrané spolecnosti. Pfi sestavovani navrhli jsem vyuzila poznatky ziskané
Z teoretickych poznatkli a pfedevSim jsem vychazela z analyzy, kterd byla provedena
pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedoucim pobocky. Nedostatky zjisténé
z provedené analyzy jsem se snazila eliminovat pomoci uvedenych navrha, které

vychazely ze skutec¢nych prani zaméstnancu.

V préci jsem se nejdiive zaméfila na teoretické poznatky spadajici do oblasti motivace.

Dale jsem popsala jaky je ve spoleCnosti sou¢asny motivacni systém a zaméstnanciim
jsem rozdala dotazniky, které mély odhalit jejich skutecna ptani. Abych zajistila pohled
z obou stran na soucasnou motivaci, poskytl mi rozhovor vedouci pobocky. Po té jsem
se zamé&fila na nedostatky, které z analyzy vysly, a snazila jsem ptedlozit navrhy na
jejich odstranéni, aby zajistily spokojenost zaméstnancli. Zaméstnanci si nejvice prali,
aby byly zavedeny poukazky na sport, kulturu a dals$i udalosti, pfispévky na penzijni
pfipojisténi, sick days a pfiplatky za praci presCas. Tato pfani jsem respektovala
apromitla jsem je do samotnych navrhd. Dale jsem navrhla zlepSeni v oblasti

komunikace, protoze zde byly zjiStény urcité nedostatky.

Spokojeni pracovnici jsou pro spole¢nost velmi dileziti. Odrazi se to ndsledné ve vSech
oblastech spole¢nosti a poté i u jejich Klientt, kteti oceni dobie odvedenou praci.
Spole¢nost musi neustale pocitat stim, ze pokud nebudou zaméstnanci spokojeni,
mohou zvazit zménu prace. Méla by tedy pfijmout tato opatieni, ktera by t€émto situacim

predchazela.
Pokud by byly mé navrhy pfijaty, doporucila bych spole¢nosti po uréité dobé zavedeni

benefiti provést analyzu spokojenosti znovu, aby tak bylo zji$téno, zda opravdu nastalo

V této oblasti zlepSeni a zaméstnanci se jiz citi zcela spokojeni.
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Priloha ¢é. 1

1.) Jaka je délka vaseho pracovniho poméru s danou spole¢nosti?

a) Do 1roku
b) 1-3roky
c) 3-6let

d) 6 leta vice
2.) Jste spokojeni s danou praci? Pokud NE (spiSe NE), uved’te divod
a) ANO
b) Spise ANO
C) Spise

B) N oo

c) Spise NE
d) NE
4.) Je pro Vas motivace hlavnim podmétem k lepSimu pracovnimu vykonu?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE

5.) Je pro Vas pochvala od vedouciho duleZita? (kratce vysvétlete)

6.) Pocit'ujete v praci dostate¢nou motivaci? Pokud NE (SpiSe NE), uved’te diivod.
a) ANO
b) Spise ANO



7.) Pokud by ve spolecnosti upadla veSkera motivace, zvaZovali byste nové
zaméstnani s dostateCnou motivaci?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
8.) Jakou formu motivace byste nejvice preferovali?
a) Penézni
b) Nepenézni
9.) Co je pro Vas nejvétsi motivaci? Pokud jiné, uved’te priklad
a) Penézni odmény
b) Nepenézni odmény
c) Pochvala ze strany vedouciho

d) Dobré prostiedi

10.) Jakou z uvedenych vyhod byste povaZovali za nejlepsi zpusob motivovani?
Pokud jiné, uved’te priklad
a) Poukazky na sport, kulturu, 1é¢karnu a dalsi
b) Piiplatky na penzijni pfipojiSténi
c) Sick days
d) Priplatky za praci pies Cas
e) Priplatky na dité

ewwr

— nejvyssi motivace)

a) Penézni odména 12345
b) Nepenézni odména 12345
¢) motivace ze strany vedouciho 12345
d) rozvoj dovednosti 12345

e) dobré prostiedi 12345



12.) Motivuji Vas vase dobré pracovni vysledky? Pokud NE, odivodnéte
a) ANO

13.) Chtéli byste, aby se sou¢asny motiva¢ni systém vyleps§il? Pokud ANO (spiSe
ANO) uved’te navrhy

b) Spise ANO

c) Spise NE

d) NE

14.) Domnivate se, Ze hodnoceni pracovniki probiha ve VaSi spole¢nosti
spravedlivé?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
15.) Domnivate se, Ze vaSe mzda odpovida vasemu pracovnimu vykonu? (pokud
NE (spiSe NE) odivodnéte
a) ANO
b) Spise ANO
C) SPISE NE. ..t
16.) PovaZzujete soucasnou komunikaci svedoucim (country manager) za
dostacujici? Pokud NE (spiSe NE), pro¢ se tak domnivate?
a) ANO
b) Spise ANO

17.) Povazujete komunikaci s kolegy (v ramci oddéleni) za dostacujici?
a) ANO
b) spise ANO
c) spise NE
d) NE



18.) Povazujete poskytované Skoleni jako prinosné?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
19.) Jaké jsou vase vztahy s vedoucim (country manager)?
a) Dobré
b) Spatné
¢) Neutralni
20.) Jaké jsou vase vztahy s vedoucim oddéleni?
a) Dobré
b) Spatné
c) Neutralni
21.) Dostava se vam dostateéna pochvala ze strany vedouciho (country manager)?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
e) Neni pro me dulezita pochvala od vedouciho
22.) Dostava se vam dostate¢na pochvala ze strany vedouciho oddéleni?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE

e) Neni pro m¢ dulezita pochvala od vedouciho

23.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho (country
manager)?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE



24.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho oddéleni?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
25.) Jak hodnotite vase vztahy s kolegy? Uved’te diivody

26.) Vznikaji na pracovisti konflikty mezi zaméstnanci?
a) Nikdy
b) Obcas
¢) Casto
27.) Jste spokojeni s pracovnim prostiedim ve spolecnosti?
a) ANO
b) Spise ANO
c) Spise NE
d) NE
28.) Jaka je informovanost o vykonu Vasi spole¢nosti?
a) Dobra
b) Spatna
¢) Informace o vykonu spole¢nosti mé nezajimaji
29.) Pohlavi
a) Zena
b) Muz
30.) Do jak vékové kategorie spadate?
a) Mén¢ jak 30 let
b) 30—40 let
c) 41-50 let
d) 51— vice let



31.) Jakého vzdélani dosahujete?
a) Zakladni vzd¢lani
b) Stiedoskolské vzdelani s maturitou
c) Stredoskolské vzdélani s vyuénim listem
d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani



Priloha €. 2

1.) Jaka je délka vaseho pracovniho poméru s danou spole¢nosti?

ki Do 1 roku
(1,3)
L (3, 6)

6 let a vice

Graf A. 1: Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

2.) Jste spokojeni s danou praci? Pokud NE (spiSe NE), uved’te diivod

 ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 2: Spokojenost s praci (vlastni zpracovani)



3.) Pocit’ujete pii vykonu prace stres? Pokud ANO (spise ANO), uved’te divod

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 3: Stres pfi praci (vlastni zpracovani)

4.) Je pro Vas motivace hlavnim podmétem k lepSimu pracovnimu vykonu?

4%

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 4: Motivace (vlastni zpracovani)



5.) Je pro Vas pochvala od vedouciho dilezita? (kratce vysvétlete)

M ANO
M NE

Graf A. 5: Pochvala (vlastni zpracovani)

6.) Pocit'ujete v praci dostateénou motivaci? Pokud NE (SpiSe NE), uved’te duvod.

M ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 6: Motivace (vlastni zpracovani)



7.) Pokud by ve spole¢nosti upadla veskera motivace, zvazovali byste nové

zaméstnani s dostate¢nou motivaci?

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 7: Motivace (vlastni zpracovani)

8.) Jakou formu motivace byste nejvice preferovali?

i Penézni

i Nepenézni

Graf A. 8: Motivace (vlastni zpracovani)



9.) Co je pro Vas nejvétsi motivaci? Pokud jiné, uved’te priklad

18

i Penézni odmény

i Nepenézni odmény

LI Pochvala ze strany
vedouciho

i Dobré prostiedi

L ]Jiné

Graf A. 9: Motivace (vlastni zpracovani)

10.) Jakou z uvedenych vyhod byste povaZovali za nejlepSi zpisob motivovani?

Pokud jiné, uved’te priklad

20
18 i Poukazky na sport,
16 kulturu, 1ékarnu a dalsi
i Priplatky na penzijni
14 4 pripojisténi
12 A i Sick days
10 -
 Ptiplatky za praci pies
8 - cas
6 - i Priplatky na dité
4_ . I
ik Jiné
2 .
0 .

Graf A. 10: Motivace (vlastni zpracovani)



11.) Jak moc jsou tyto motivac¢ni faktory pro vas diilezité? (1- nejniZs$i motivace, 5

— nejvyssi motivace)

16
14 o .
i Penézni odména
12
10 i Nepenézni odména
8 L1 Motivace ze strany
6 vedouciho
i Rozvoj dovednosti
4
) i Dobré prostiedi
ol
1 2

Graf A. 11: Motivace (vlastni zpracovani)

12.) Motivuji Vas vase dobré pracovni vysledky? Pokud NE, odivodnéte

M ANO
M NE

Graf A. 12: Motivace (vlastni zpracovani)



13.) Chtéli byste, aby se sou¢asny motivac¢ni systém vylepsil? Pokud ANO (spiSe
ANO) uved’te navrhy

8%

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 13: Motiva¢ni systém (Vvlastni zpracovani)

14.) Domnivate se, Ze hodnoceni pracovniki probiha ve Vasi spole¢nosti

spravedlivé?

W ANO

u Spise ANO
I SpisSeNE

u NE

Graf A. 14: Hodnoceni pracovnikt (vlastni zpracovani)



15.) Domnivate se, Ze vase mzda odpovida vasemu pracovnimu vykonu? (pokud

NE (spise NE)) oduvodnéte

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 15: Mzda (vlastni zpracovani)

16.) Povazujete souc¢asnou komunikaci s vedoucim (country manager) za

dostacujici? Pokud NE (spiSe NE), pro¢ se tak domnivate?

 ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 16: Komunikace (vlastni zpracovani)



17.) PovaZujete komunikaci s kolegy (v ramci oddéleni) za dostacujici?

%

M ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 17: Komunikace (vlastni zpracovani)

18.) PovaZujete poskytované $koleni jako prinosné?

M ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 18: Skoleni (vlastni zpracovani)



19.) Jaké jsou vaSe vztahy s vedoucim (country manager)?

i Dobré
i Spatné
I Neutralni

Graf A. 19: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

20.) Jaké jsou vase vztahy s vedoucim oddéleni?

i Dobré
i Spatné
I Neutralni

Graf A. 20: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)



21.) Dostava se vam dostate¢na pochvala ze strany vedouciho (country manager)?

i ANO

i Spise ANO
I SpiseNE

M NE

i Neni pro me dilezita
pochvala od vedouciho

Graf A. 21: Pochvala (vlastni zpracovani)

22.) Dostava se vam dostate¢na pochvala ze strany vedouciho oddéleni?

4 ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

i Neni pro me dulezita
pochvala od vedouciho

Graf A. 22: Pochvala (vlastni zpracovani)



23.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho (country

manager)?

M ANO

i Spise ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 23: Zpétna vazba (vlastni zpracovani)

24.) Existuje u vas zpétna vazba za pracovni vykon od vedouciho oddéleni?

M ANO

i SpiSe ANO
LI SpiseNE

M NE

Graf A. 24: Zpétna vazba (vlastni zpracovani)



25.) Jak hodnotite vase vztahy s kolegy? Uved’te duvody

\ 8%

i Dobré

i Spatné

I Neutralni

Graf A. 25: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)
26.) Vznikaji na pracovisti konflikty mezi zaméstnanci?
4%

i Nikdy
i Obcas
u Casto

Graf A. 26: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)



27.) Jste spokojeni s pracovnim prostiredim ve spole¢nosti?

M ANO
i Spise ANO
LI SpiseNE
M NE
Graf A. 27: Pracovni prostiedi (vlastni zpracovani)
28.) Jaka je informovanost o vykonu Vasi spole¢nosti?
8%
i Dobra
u Spatna

LI Informace o vykonu
spole¢nosti mé
nezajimaji

Graf A. 28: Informace o vykonu spole¢nosti (vlastni zpracovani)



29.) Pohlavi

M Zena
 Muz
Graf A. 29: Pohlavi (vlastni zpracovani)
30.) Do jak vékové kategorie spadate?
i Méné¢ jak 30 let
30 - 40 let
141 - 50 let

51 - vice let

Graf A. 30: Ve&k (vlastni zpracovani)



31.) Jakého vzdélani dosahujete?

i Zakladni vzdélani

u Stredoskolské vzdélani

i Stredoskolské vzdélani
s vyuénim listem

i Vyss$i odborné vzdélani

4 Vysokoskolské vzdélani

Graf A. 31: Vzdélani (vlastni zpracovani)




