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Abstrakt

Tato diplomovéd prace pojednavd o motivaci a odméiovani zaméstnancti vybrané
spolecnosti, ktera si pro tyto ucely prala zlstat v anonymité. Prace je roz¢lenéna do tii
¢asti. V prvni casti jsou shrnuty teoretické poznatky tykajici se dané¢ho tématu, které
vedou ke zpracovani nasledujici analytické ¢asti. V té se nachdzi analyza spolecnosti se
zamétfenim na systém motivace a odménovani pracovniku a nasledné dotaznikové Setieni
mezi zaméstnanci. Na zdklad¢ zjisténych skute¢nosti jsou v posledni Casti stanoveny

navrhy a opatieni vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a jejich motivace.

Abstract

This diploma thesis deals with the motivation and remuneration of employees in the
company, which wished to remain anonymous for these purposes. The work is divided
into three parts. The first part summarizes the theoretical knowledge related to the topic,
which leads to the processing of the following analytical part. There is an analysis of the
company with a focus on the system of motivation and remuneration of the employee and
a subsequent questionnaire survey among employees. Based on the findings, the last part

sets out proposals and measures to increase employee satisfaction and motivation.
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UvVOD

., Vyberte si praci, kterou mate radi, a uz nikdy nebudete muset v Zivoté pracovat. *
Konfucius

Odmeénovani je stale vice aktudlni téma, které hraje dalezitou roli v ramci motivace a
spokojenosti zaméstnance. Uz dédvno to vSak neni jen otazka klasickych penéznich
odmén, ale piisobi zde tada faktorti, které mohou celé vnimani pracovnika ovlivnit.
Spravné a vhodné nastaveni systému odmén je nezbytnou soucasti celkové strategie
spolecnosti a podili se velkou mérou na personalni povésti zaméstnavatele. A prave
employer branding je stale diskutovanéj$im trendem, nebot’ komunikovani hodnot, vizi,
cili na vefejnosti a samotnd povést firmy na trhu prace zvysuje ve velké mife jeji

atraktivitu a tim laka tak potfebné kvalitni uchazece.

Cim dal vice lidi si uvédomuje, ze v préci travi velkou ¢ast Zivota a je tieba se tam citit
dobie. Proto voli takové zaméstnani a pracovni prostiedi, které je v souladu s jeho
pozadavky a situace na trhu mu vtomto sméru pieje, nebot’ silici konkurence na
pracovnich trzich je zde ve velké mife. Nelze se tedy obejit bez flexibilnich systému
zamé&stnaneckych vyhod a diirazu na komplexni péci o své zaméstnance. Stresové situace
Casto piesahuji hranice zaméstnani a ovliviiuji také jejich osobni Zivot. Tuto skute¢nost
vSak ovlivituje mnoho faktori, které je tfeba z pohledu zaméstnavatele rozsifrovat. Je
vSak velmi dilezité, aby zavedeny systém odmeénovani byl co nejvice jednoduchy,
srozumitelny a spravedlivy vici vSem zaméstnancim ve spolecnosti. Férovy a
transparentni systém odmén je zdkladnim kamenem pro fungovani vzdjemnych vztaht
Vv podniku. Kazdy pracovnik ma jinak postavené hodnoty, jinou finan¢ni situaci a z toho
plynouci rozdilné priority. Na zéklad€ zjiSténi téchto skutecnosti, Ize zaméstnance nejen
1épe motivovat a tim zvysit jeho pracovni vykon a spokojenost, ale také vytvofit uréitou

formu loajality a splynuti s vizi podniku. A pfesné takovi zamé&stnanci jsou kli¢ovi.

Diplomova préace se zabyvd odméiovanim a motivaci zaméstnanct vybrané spolecnosti
XY, s.r.0., ktera se pysni dlouholetou tradici v odévnim pramyslu. Jejich produkty pod
nekolika zndmymi moédnimi znaCkami Ize nalézt po celém svéte. V ramcei prace vSak bylo
zaméfeno na sit’ pobockové sité prodejen, nachazejicich se na uzemi Ceské republiky a

zameéstnance na téchto prodejnach piisobicich.
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CILE PRACE

Hlavnim cilem vyzkumného projektu je, na zdklad¢é provedené analyzy motivacniho a
odménovaciho systému vybrané spole¢nosti, navrhnout mozné zmény ¢i opatieni vedouci

Kk vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnancu.
Dil¢i cile prace jsou nasledujici:
1. analyza soucasného stavu motivacniho a odménovaciho systému,
2. provedeni vyzkumu formou dotaznikového Setfeni a jeho nasledné vyhodnocenti,

3. odhalit motivacni faktory, které na zaméstnance nejvice plsobi a zjistit jejich

urovein spokojenosti s jednotlivymi faktory odménovaciho systému,
4. potvrzeni ¢i vyvraceni stanovené hypotézy,
5. navrhnuti doporuceni pro oblast odménovani a motivace.

Diplomova prace je ¢lenéna na tii hlavni ¢asti, a to teoretickou, analytickou a navrhovou.
Teoreticka €ast je zaméfena na odbornou literaturu tykajici se problematiky motivace,
odménovani a spokojenosti zaméstnanct. Praktickd c¢ast se bude vénovat samotné
analyze. Zprvu dojde k ptedstaveni spole¢nosti XY, s.r.0. a popisu jejiho souc¢asného
systtmu odménovani a motivace zaméstnanct. Tieti cast je nasledné vénovana
dotaznikovému Setfeni provadénému mezi zaméstnanci v ramci prodejni sité v celé Ceské
republice. To poslouzi ke zjiSténi spokojenosti S finan¢ni 1 nefinanéni formou odmeén a
dulezitosti role téchto faktori pro miru motivace K pracovnim vykonim. Vysledky
provedeného prizkumu budou vyuZity jako podklad pro navrh opatfeni vedoucich ke

zlepSeni soucasného stavu a budou shrnuty v zavéru celé prace.
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1 TEORETICKA CAST

Pro spravné uchopeni prizkumu je nezbytné se v prvni fadé vénovat soucasnym
znalostem o problematice odménovani pracovniki a jeho vlivu na spokojenost a motivaci.
Opora v odborné literatuie je nezbytny podklad pro naslednou analyzu, a proto ji bude

vénovana prave tato kapitola.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Fungovani podniku ¢i jakékoli jiné organizace je podminéno shromazdénim, propojenim,
uvedenim do pohybu a vyuzivdnim materidlnich zdroji spolu s finan¢nimi, informa¢nimi

a lidskymi (Duda, 2008, s. 7).

Pod pojmem fizeni lidskych zdroji lze spatfovat vse, co jakkoli souvisi s fizenim a
zaméstnavanim lidi v organizacich. Lze ho definovat jako komplexni a promysleny

ptistup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 45).

Lidské zdroje predstavuji pro podnik ten nejcennéjsi a zpravidla nejdrazsi zdroj, ktery se
nejvetsi mérou podili na prosperité a konkurenceschopnosti podniku, nebot” uvadéji do
pohybu zdroje ostatni a zaroven determinuji jejich vyuzivani. Proto je fizeni lidskych
Tomu nasvédCuje 1 fakt, Ze v jakékoli jiné oblasti podnikového fizeni zpravidla nejde ani
tak o fizeni oblasti jako takové, jako o fizeni lidi, ktefi tuto oblast zajiSt'uji €1 prispivaji

K naplnéni jejich cilt (Duda, 2008, s. 7).

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je pfedev§im zajistit, aby byl podnik vykonny a
jeho vykon se neustale zlepsoval (Duda, 2008, s. 8). To je i divodem, pro¢ se klade velky
daraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji, nebot’ jsou povazovany za nejefektivnéjsi
nastroj pro udrzeni flexibility a konkurenceschopnosti podniku na trhu. ProtoZe byla
potvrzena silnd vazba mezi spokojenosti pracovnika, jeho pracovnim vykonem a
loajalitou, je zaroven nutné, aby byla pozornost podniku vénovana 1 této skutecnosti a
zaroven timto vytvarela dobrou zaméstnaneckou povést podniku na trhu pro zvySovani
atraktivity a 1akani kvalitnich pracovniki. Je tedy nezbytné chapat personalni praci jako

patef celého fizeni podniku (Koubek, 2011, s. 14).
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Dle Koubka (2011) je pro dosazeni Gspé$nosti podniku nutné si v prvni fadé uvédomit
hodnotu a vyznam lidskych zdrojii a to, Ze predstavuji nejvétsi bohatstvi pro podnik a

jejich fizeni ovliviiuje ve velké mife, zda uspéje, ¢i nikoli (Koubek, 2011, s. 15).

Rizeni lidi tedy vede predevsim k tomu, dostat z nich to nejlepsi. Tento pojem je viak
velmi tézké definovat, nebot muze predstavovat fadu proménnych jako podavéni
vysokého vykonu, plné spoluprdce s manazery a kolegy, projev loajality, projeveni
iniciativy apod., ¢i jejich libovolné kombinace. Aby vSak k tomu mohlo vibec dojit je
zapotiebi se nejdiive zaméfit na identifikaci a pochopeni faktort, které ptisobi na chovani
lidi pfi préci, zejména na jejich schopnosti, inteligenci, emoce, postoje a osobnost.
Zaroven je tfeba si uvédomit, Ze na ovlivnéni chovani lidi a tudiz jejich vykonu se podileji

také dalsi specifické faktory, kterymi jsou:

e motivace — intenzita a smér chovani, které je podnécovano faktory za dosazenim
urcitého vysledku,

e oddanost —stav, ve kterém jsou lidé oddani své praci a identifikuji se s organizaci,

e angazovanost — sila, s jakou se lidé zapojuji do organizace a jsou ji oddani

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 216).

Provazanost oddanosti, angazovanosti, motivace a ob¢anského chovani v organizaci
vykresluje nasledujici obrazek.

obcanské chovani
v organizaci
‘ angazovanost .

motivace

oddanost

Obriazek 1: Model angaZovanosti
(Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 243)

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze vSechny zminéné faktory hraji obrovskou roli ve vztahu

zameéstnance ke spolecnosti a celkovému pfistupu k praci. Nelze je vSak brat jako

14



samoziejmost, ale jako néco, co je tieba soustavné budovat, rozvijet a neustale zlepSovat.
Vyznam téchto faktorii nelze podcenovat, nebot vede k budovani loajalnosti

zaméstnanct, ktefi jsou vyhrou pro kazdou spolec¢nost.
1.2 Vliv Fizeni lidskych zdroji na vykon organizace

Na zéklad¢ vyzkumt tfady expertd, ktefi se zabyvali vztahem mezi fizenim lidskych
zdrojii a vykonem, byla potvrzena teorie, ze uplatnovanim urcitych politik a postupii

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji mé znac¢ny vliv na vykon organizace.

To predpoklada také Storey a kol. (2009), kteti se domnivaji, Zze vlivem spravné
nastavenych politik a postupi v fizeni, mize dojit prostfednictvim zaméstnancti ke
zvySeni spokojenosti zakaznikl. Ve vyzkumu, ktery provedli Guest a Conway (2011),
vSak upozornuji na fakt, Ze fizeni lidskych zdroji bude efektivni pouze za predpokladu
existence ucinnych politik a postupti a jejich spravného a uclinného uplatiovani

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 99-100).

Uvedené skutecnosti vypovidaji o tom, Ze pii vhodné zvolenych metodach v fizeni
lidskych zdrojii se tento fakt odrazi pozitivné nejen na vykonu zaméstnanci, ale celé
organizace. Stézejni otazkou vsak zlstava, jaké zasady a postupy v fizeni zvolit, jakou
formou je uplatiiovat, aby podnécovaly pozadovany vykon lidi a tim ocekévany rast

spole¢nosti (Armstrong, 2007, s. 39-40).

Delery a Doty (1996) identifikovali tfi alternativni pfistupy, kterymi lze zkoumat vztah

mezi vykonem organizace a fizenim lidskych zdroji a to:

e univerzalisticky pfistup (best practice),
e kontingenc¢ni piistup (best fit),

e konfiguracni pfistup.

Zatimco univerzalisticky pfistup prosazuje pfedpoklad, Ze existuji universaln¢ vyuzitelné
zéasady a postupy v fizeni lidskych zdroja pfi vybéru, odmenovani, vzdélavani ¢i jejich
hodnoceni, kontingen¢ni pfistup tento pfedpoklad vyvraci a upozoriiuje na dilezitost
ptizplisobeni. Jedna se o dosazeni rovnovahy mezi vyuzivanymi zdsadami a postupy
v fizeni lidskych zdroji ale také bere v potaz okolnosti jejich uplatiiovani jako napf.

strategie, odvétvi, kultura atd. Konfigurac¢ni pfistup je pak rozsifenym univerzalistickym
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pfistupem S rozdilem upfednostnéni uplatilovani systémového pfistupu k fizeni lidskych
zdroju, tedy spojeni zasad a postupti v tomto fizeni do fungujiciho celku s cilem dosazeni

o&ekavaného vykonu organizace (Sikyi, 2014, s. 64-67).
1.3 Motivace a stimulace

Motivaci Ize definovat dle Kocianové (2010) jako soubor ¢initelt vytvarejici vnitini hnaci
sily ¢innosti ¢lovéka, které se podileji a ovliviiuji jeho chovani (Kocianova, 2010, s. 22).
Podle Armstronga a Taylora (2015) vyjadfuje motivace silu a smér chovani ¢lovéka
v oc¢ekavani, ze jejich jednani povede k dosazeni urcitého cile s naslednou hodnotnou
odménou, kterd uspokoji jejich potieby a naplni jejich ptani. Vymezuje tii slozky
motivace: smér — tedy ¢eho chce ¢lovek dosahnout, usili — jakou miru odhodlani na to

vynalozi a vytrvalost — jaka je délka jeho snahy (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218).

Motivace pracovnikii je soucasti a jeden z pfednich ukold a odpovédnosti jejich
vedoucich, nebot’ efektivné motivovani pracovnici konaji usilovnéji, vstiicnéji, pristupuji
ochotngji k zadanym tkolim s mensim poctem chyb. Tim je dosazeno nejen lepSich a
vysSich vykont, ale neni vyzadovana takovd mira dohledu ¢i kontroly a zaroveinl je
vytvaren lepsi dojem na zakazniky i partnery organizace. Motivovat lze riiznymi zpiisoby,
za dosazenim ruznych cild. Je tfeba vSak tyto moznosti rozlisit a aplikovat spravnym a

vhodnym zptisobem v souvislosti s pozadovanymi vysledky (Urban, 2017, s. 2).

Pozitivni vztah k néjaké tloze vétSinou vznika na zékladé dvou pficin: vidina dosazeni
zisku hodnot pfichazejicich zvenéi jako napf. finanéni odmény, nebo splnéni ukolu

v souvislosti s vnitinim vyladénim ¢lovéka.

Lze tedy fici, ze: ,,Uloha je plnéna bud’ pod viivem vnéjSich podnétit (stimulii), nebo pod
vlivem vnitinich pohnutek (motivii), pricemz oboji miize pusobit spolecné a vzdjemné se

posilovat“ (Plaminek, 2015, s. 16).

Motiv vytvaii smér a intenzitu lidského jednani. Na pracovisti se mohou vyskytovat
v riznych podobach a jejich postaveni v Zebiickach hodnot kazdého zaméstnance se

muze lisit (Bélohlavek, 2012, s. 15).

Podstatou stimulace je naopak zamérné ovlivitovani lidského chovani. Jeji fungovani
v8ak zavisi ve velké mife na tom, zda je vytvoiena svému piijemci na télo; tedy ¢im Iépe

zname adresdtovu motivacni strukturu, tim vhodné&ji lze vybrat spravné stimulacni
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podnéty, které budou nejicinngjsi. Prvkem stimulace je stimul, kterych je nejcastéji

Vvyuzivano ve vyznamu:

e vn¢jsiho podnétu,

e pobidky,

e popudu,

e incentivy (Bedrnova a kol., 1998, s. 268).

Za stimul mize byt povazovéano v podstaté¢ vSe, co mize podnik svému zaméstnanci
nabidnout a co je vtomto ohledu pro zaméstnance vyznamné. Mezi nejvyznamnéjsi

stimulacni prostiedky patii dle Bedrnové a kol. (1998):

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e neformalni hodnoceni,
e atmosféra na pracovisti,
e pracovni podminky,

e atd. (Bedrnova a kol., 1998, s. 270).

Plaminek (2015) uvadi ptistup k motivaci a jeji podpory pomoci sedmnécti pravidel, které

1ze shrnout do Etyt vétsich okruhtl, které vyjadiuji obecnéjsi motivacni zakonitosti.

Prace se ma libit

Jak se s tim vypotadat radi zlaté pravidlo motivace — je tieba se zaméfit na ptizptsobeni
ukolu pracovnikiim, ne opacné. Neni vSak vzdy tfeba ménit obsah ukolu, ale zvolit
vhodny zplisob zadani. Neni tfeba, aby lidé byli §t’astni stale, ale méli by se mit na co
tésit. Je nezbytné obcas nahlédnout na svét o¢ima pracovnikll a zjistit jejich zajmy pro
vyuZiti k motivaci a prospéchu podniku.

Lid¢ se lisi

Kazdy ¢loveék je individudlni a ma také rozdilné pozadavky neZ ostatni. Je tieba nalézt
motivatory kazdého jedince, které vychazi z jeho osobnosti, prostiedi a okamzité situace.
Ta je tifeba brat v potaz ptfedevSim pfi bezprostfedni komunikaci. V ptipad€ neurcitosti
osobnosti a jejich potteb, je nejlepsim zplisobem postavit zaméstnance mimo svou zénu

komfortu.
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Odezva je dulezita

Komunikace je velmi dilezita v kazdém smeéru, lidé radi vyjadiuji nazor a pocit'uji zajem,
citi respekt a podporu. Je vSak zapotiebi poslouchat a uvedené spravné¢ vyuzit. Vztahy
typu tymova spoluprace ¢i konflikty, Ize motivacné vyuzit, ¢i se z nich poucit. Eliminovat
to, co vede k nepfijemnostem a naopak opakovat to, co vede k pfijemnym dusledkim, ¢i

to pouzit jako motivacni faktor.

Existuji alternativy

Motivace neni zdaleka jedind moznost, jak podnécovat k pozadovanému. Nabizi se
jednodussi stimulace, radikalnéj$i manipulace, ale predevs§im ujisténi, Ze je pozadavek
jasn¢ vyjadfen, tedy, ze lidé védi, co maji d€lat, a ¢eho dosahnout. Problém nemusi byt
jen v tom, ze lidé nechtéji, ale Ze nevi, neumi nebo nemohou. Srozumitelnost a jasna
komunikace pak vede k eliminaci nedorozuméni. Piedev§im je vSak dilezité vzorové

chovani manaZzera (Plaminek, 2015, s. 37-38).
1.3.1 Zdroje motivace

ZvySovani urovné motivace a angazovanosti jsou v dnesni dobé klicovymi organiza¢nimi
aspekty. Proces motivace obvykle za¢ina tim, Ze zaméstnavatel rozpozna neuspokojenou
potiebu, kterou povazuje za cil, ktery se snazi uspokojit s vyuzitim vhodnych prostiedki.

V praxi tento kol vSak neni viibec jednoduchy.

I kdyz Ize motivaci chapat jako komplexni bali¢ek tvotreny fadou faktori, predevsim vSak
jak uvadi Syamsir (2020) vychazejicich z vlastni ptesvédéenosti a z vnéjSich podnéti.
Vnitini motivaci Ize charakterizovat jako proces motivace praci samotnou, tedy pokud
uspokojuje osobni potifeby zaméstnance bez vné€jSich pobidek. Mezi tyto faktory lze
zatadit zodpovédnost, svobodu jednat, rozvijeni se, pestrost prace atd. Vné&jsi motivace
naopak pfichazi ve formé vngjSich faktorti, mezi nichZ lze zatadit napt. poskytovani
odmén, pochvala, povyseni atd. Vnéj$i motivatory jsou velmi ucinné, ale jejich vliv
nemusi trvat dlouho. Vnitini motivatory jsou v tomto smyslu povazovany za dlouhodobé

(Bayad, 2021, s. 22).

Je tfeba brat v uvahu, ze kazdy clovek je individudlni a tak i kazdy zaméstnanec mlize

mit riizné zdroje motivace. Jedna se o to, co lidi bavi a zajima, co potiebuji, nebo na co
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jsou zvykly. Mezi zékladni vSeobecné formy ovliviiujici motivaci je mozné zatadit

potieby, navyky, zajmy, hodnoty, postoje a idealy (Bedrnova a kol., 2007, s. 228).

Potieba jako zdroj motivace

Potiebu Ize charakterizovat jako proZivany, ale ne vzdy uvédomovany nedostatek né¢eho
subjektivné dulezitého, potiebného ¢i vyznamného. Nedostatek naplnéni urcité potreby
se projevuje jako stav pocitovani neptfijemného napéti, ktery vyvolava tendence k jejimu
naplnéni. Podminkou vs$ak je nalezeni cile, kdy bude tato potieba ukojena. Vztah potieb

a motivace zobrazuje nize uvedené schéma (Bedrnova a kol., 1998, s. 224-225).

Na cil Odstranéni
Nedostatetk ——» Potfeba ——» Motivace ——» zaméfené——» nedostatku
ginnosti

Obrazek 2: Znazornéni vztahu nedostatku, poti‘eb, motivace a ¢innosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Bedrnové a kol. 1998, s. 225)

Navyky jako zdroj motivace

Kazdy ¢lovek si v pribéhu zivota vytvoii urcitou pravidelnost n€kterych ¢innosti, které
kona rGzné Casto, vétSinou v urcitych situacich. Tyto ¢innosti diky pravidelnosti maji
tendenci fixace a stavaji se tak stereotypy —navyky (Bedrova a kol., 2007, s. 367). Clovék
ma nasledn¢ tendenci jednat v souladu se svym navykem, ktery se projevuje jako vnitini
tlak, pohnutka, ¢i motiv konat néco konkrétniho. Lze tedy charakterizovat jako
opakovany, zautomatizovany a fixovany zpusob chovani jedince v uréité situaci (Balcar,

1983, s. 135).

Zajmy jako zdroj motivace

Zajem lze chépat jako urcity druh motivu, zdroj poznavaci ¢innosti, ktery je zaroven i
jeho produktem. Je jakymsi dlouhodobym pozitivhim zamétenim cElovéka na urcitou
oblast predméti ¢i jevi, ve které obvykle dosahuje dobrych vysledki a plisobi pozitivné
na osobnost Clovéka. Mezi hlavni aspekty projevu zdjmu se fadi predevSim jejich

existence, intenzita, stalost a $ite zajmu (Bedrnova a kol., 2007, s. 368).

Hodnoty

Hodnoty ptedstavuji subjektivni vyznam jedince, ktery ptikladd urcitym objektim,
situacim, udalostem nebo Cinnostem v souladu se svym presvédCenim, potiebami ¢i

zajmy. Reprezentuji konani ve smyslu dodrZzovani urCitych pravidel a zasad, které

19



vychazeji z potieb jedince a jeho socidlnich pozadavkii. Hodnotovy systém plné zasahuje
také do prozivani pracovniho zZivota ¢loveéka, avSak vyznamnost prace je dana predevsim

jejim postavenim v hierarchii hodnot kazdého Clovéka (Kocianova, 2010, s. 23).

Postoje

Postoje dle Mikulastika (2015) je mozné jinak vyjadiit jako relativné staly ndzor na
uréitou skuteCnosti, véc nebo subjekt. Jejich vyvoj zaCind uz od détstvi a pisobi
dlouhodobé¢. Relativné stalé jsou z divodu mozné zmeény vnitiniho piesvédceni na

zéklad¢ ocité udalosti (Mikulastik, 2015, s. 108).

Idedly

Dle Bedrnové a kol. (1998) pod pojmem ideal 1ze rozumét: ,,Urcitou ideovou ¢i nazornou
predstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince
predstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnosti, o kterou usiluje* (Bedrnova a kol.,
1998, s. 230). Provaznik a Komarkova (1996) ideal povazuji za ur€ity vzorec chovani,
ktery muze slouzit jako vychozi pro jednani jiného clovéka (Provaznik a Komarkova,
1996, s. 107).

1.3.2 Teorie motivace

Téma motivace a motivacnich teorii budi zajem psychologl a teoretikl jiz od poloviny
minulého stoleti. Dle Armstronga (2007) jde o zkoumani procesu motivace a jejiho
vytvareni. Dava odpovédi na otazky, pro¢ se lidé pii praci chovaji urcitym zpiisobem a

pro¢ v ur¢itych smérech vyvijeji vice tsili (Armstrong, 2007, s. 219).

Lze definovat ti1 nejzakladnéjsi skupiny teorii motivace; teorie instrumentality, teorie

zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces.
Teorie instrumentality

Jak jiZ z nazvu napovidé pojem instrumentality, jednd se o presvédceni, Ze odmény a
tresty predstavuji nejlepsi prostfedky pro utvareni zadaného chovani. Jedna se tedy o
vytvoteni ur¢itého dojmu, Ze pokud udélame jednu véc, bude mit za nasledek véc jinou.
Teorie 1ze také definovat jako ,,politiku cukru a bice®, jejiZ uplatnéni zavisi na efektivnim
vykonu zaméstnance. Piedstavuje vyhradni systém kontroly a nebere v potaz fadu dalsich

lidskych potieb (Armstrong, Taylor, 2015, s. 219).
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Teorie zamérené na obsah

Hlavni podstatou téchto teorii je pfesvédceni, ze zakladni motivaci jsou potieby a jakykoli
pocit nedostatku jejich naplnéni vyvolava napéti a stav nerovnovahy. Opétovné obnoveni
rovnovahy vyzaduje stanovit cil, ktery danou potiebu uspokoji a urcit chovani, které

k tomuto stanovenému cili, a tim uspokojeni dané potieby, povede (Armstrong, Taylor,
2015, s. 220).

Stanoveni cile

A

Urceni potieby Provedeni akce

4

DosaZeni cile |«

Obrazek 3: Proces motivace zaloZen na uspokojovani potieb
(Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 220)

Maslowova hierarchie potieb

Hierarchie lidskych potieb, jak ji vytvotil Maslow (1954), predstavuje systém péti
zékladnich kategorii potieb uspofadanych hierarchicky od nejnizsich k nejvyssim
vytvarejici pomyslnou pyramidu. Pfedpokladal, Ze téchto pét kategorii je spole¢nych pro
vSechny lidi a zaroven uvadi, Ze aby byla naplnéna existence vysSich potieb, je nutné
uspokojit v prvni fad¢ potieby nize polozené. Neuspokojena potieba pak sehrava roli jako

motivator chovani ¢lovéka (Kocianova, 2010, s. 28). Tvofi ji nasledujici:

o Fyziologické potireby — piredstavuji nejzakladnéjsi lidské potieby jako napf.
spanek, jidlo, voda, potieba dychat atd. Lze tam zahrnout v§e, co je tfeba k preZiti.

e Poti'eba jistoty a bezpe€i — potieby davajici urcitou formu zivotni jistoty, ¢i
jistotu setrvani do budoucna. Patii sem napf. jistota ochrany pfed nebezpecim,
jistota piijmu ¢i zameéstnani, stalost rodiny, zdravi atd.

e Socialni poti‘eby — obnaseji citové uspokojivy vztah s partnerem, dobré vztahy
Vv roding €i s prateli, dobrou atmosféru na pracovisti a jiné faktory, které uspokoji

potiebu lasky a pratelstvi.
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e Uznani — zastupuje potiebu ucty, pocit vyznamu, ocenéni ¢i respekt druhymi,
prestiz (Urban, 2017, s. 13).

e Seberealizace — obsahuje potiebu zdokonalovani svych schopnosti a dovednosti,
dosahnout uspokojeni ze svych uspéchu, stat se tim, kym touzime (Urban, 2017,

s. 13).
Alderferova teorie ERG

Autorem jednodussi a presveédCivejsi teorie, ktera postihuje tii zakladni kategorie potieb,

byl Alderfer (1972), a to:

e Existen¢ni potieby — zahrnuji potfeby dosahovat a udrzovat urity balanc
organismu pomoci materidlnich predmétt jako napt. jidlo, voda, mzda,
zaméstnanecké vyhody atd.

e Vztahové potieby — jejich uspokojeni zavisi na procesu vzajemnosti a sdileni.
Pochopeni, potvrzeni, vliv nebo piijeti, to jsou prvky vztahovych odmén.

e Ristové potieby — reprezentuji potieby Clovéka vnitiné rlst, vyvijet tvaréi a
produktivni Usili, resp. vyuzit plné potencidl pro osobni rist. Jejich uspokojeni

vsak zavisi na prilezitostech k rustu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221).

Kocidnova (2010) také uvadi, Ze zminéna teorie se tyka subjektivnich pocitii uspokojeni
a prani. Uspokojeni vychazi ze skutecnych udélosti mezi lidmi a jejich prostiedim a
predstavuje subjektivni reakci vztahujici se k vnitinimu stavu lidi, ktefi dosahli toho, o¢

usilovali. Jesté subjektivnéjsi je vSak pfani, nebot’ se vztahuje k vnitfnimu rozpoloZeni

¢loveéka v souvislosti s jeho potiebami, motivy a preferencemi (Kocianova, 2010, s. 29).
McClellandova teorie potieb

Alternativni klasifikaci potieb, zalozenou primarné na studii manazerl, definoval
McClleand (1961), ktery uvedl tfi potieby, znichZz nejvyznamnéj$i byla potieba

doséhnout uspéchu:

e Potieba uspéchu — predstavuje potiebu uspét v konkurenci, tvirci praci. Potiebu
rozhodovani ¢i inovace. Je posuzovana na zaklad¢é osobniho standardu kvality.
e Potieba sounaleZitosti — obsahuje potieby napt. vielych pratelskych vztaht,

kooperativnich vztahii se spolupracovniky ¢i soucitnych vztahti s ostatnimi.
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e Potieba moci — potieba dosahnout dominantniho ¢i vyznamného postaveni, mit

vliv na ostatni a fidit je (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221).

Dle Kocidanové (2010) potieba soundlezitosti odpovida socialné orientovanému typu
manazera, ktery pracuje ve skuping. Potfeba uspéchu je vazana na nerutinni ¢innosti a
uspéch napti¢ konkurenci a potieba moci je pak jiz typickou charakteristikou manazerské
profese (Kocidnova, 2010, s. 29).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg (1957, 1966) ve své teorii rozlisil dvé skupiny faktort, které se podileji na
utvafeni pocitu spokojenosti ¢i nespokojenosti a to takzvané faktory motivacni

(motivatory) a hygienické (frustratory).

Motivaéni faktory souvisi s obsahem prace resp. pracovni spokojenosti, potfebou
vykonavat praci, povySenim, odpovédnosti ¢i vykonnosti a to at’ jiz v pozitivni nebo
negativni mife, kdy plisobi na spokojenost zaméstnancii. Lze je chépat jako vnitini

motivatory spojené s vnitini motivaci vyplyvajici z prace samotné.

Hygienické faktory se dotykaji celkového kontextu prace véetn¢ zalezitosti jako mzdy
¢i pracovni podminky. Tyto faktory maji jen minimalni vliv na pozitivni postoj k praci a
slouzi spiSe jako prevence nespokojenosti s praci. Tedy, pokud jsou tyto zaleZitosti
v potadku, jedinec je nevnimd, ale pokud ma pocit, ze v poradku nejsou, pocituje
nespokojenost. Jako ptiklad Ize uvést mzdu, ktera je vyplacena pravidelné a je brana jako
samoziejmost, kterda nevede ktrvalé spokojenosti. AvSak nespravedliva nebo
nedostate¢na mzda muze vést k nespokojenosti az frustraci zaméstnance (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 221).

Pro tyto faktory pouzil Herzberg pfirovnéni, Ze u motivatort jde o samotného ¢lovéka,
jeho seberealizaci a rust, zatimco u frustratorti se jedna prevazné o snahu zabranit

strastem, tedy o animalni stranku jedince (Kocianova, 2010, s. 30).

Dle Urbana (2017) vyplyvaji z Herzbergovy teorie dva podstatné zavéry. Prvni
upozoriiuje na fakt, Ze nespokojené zaméstnance lze motivovat jen s obtizemi, piipadné
byva tato motivace drazs$i. To samé plati o vy$$i odpovédnosti, nebot’ nespokojeny
pracovnik bere praci jako méné vyznamnou soucast Zivota, dostatecné se nesnazi a plné

nevyuziva své moznosti. Pro vy$§i motivaci a pracovni nasazeni je nutné hledat pfi¢iny
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nespokojenosti a napravit je. Tato nespokojenost vSak nutné nemusi mit materialni
charakter, ale Casto se jednad o nedostatek pozornosti, pochvaly, projevy nedivéry ¢i

nedostatecny prostor se projevit.

Druhy zavér vSak uvadi, ze ne vzdy povede pouhé odstranéni nespokojenosti
zaméstnanct k jejich motivaci. Lze ji chapat jako podminku nutnou, nikoli postacujici
(Urban, 2017, s. 20-21).

Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces se primarn¢ zamétuji na psychické procesy a sily ovliviiujici
motivaci, ale i zdkladni potfeby. Vystupuji také jako poznavaci teorie (kognitivni), nebot
se zabyvaji vnimanim pracovniho prostfedi jedincti a zpusoby, jakymi toto prostiedi
chapou. Mezi tyto teorie patii teorie posilovéani, ocekdvani, cile, teorie spravedlnosti,
socialniho uceni a teorie kognitivniho hodnoceni. Tyto teorie se mohou jevit jako
uzite¢néj$i z vySe zminénych, nebot nabizeji realisti¢téjsi ndvod motivace lidi
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 222).

Nize budou ptedstaveny pouze tfi vybrané teorie a to:

e Teorie ocekavani — soustiedi pozornost na vztah mezi motivy a jedndnim, tzn. na
procesy, umoznujici odhadnout odménu, kterou ¢loveék ziska za to, co poskytne
(Kocianova, 2010, s. 31). Vychazi z ptresvédceni, ze kdyZ lidé budou védét, co
maji ud¢lat pro ziskani odmény a ta odména bude stat za vynalozené usili, je to
pro né forma vysoké motivace.

e Teorie cile — vychazi z presvédceni, Ze motivaci a vykon lze zlepSit pfesnym
definovanim cile byt’ narocného. Podminkou je akceptovatelnost a dosazitelnost
daného cile a pravidelna zpétna vazba tykajici se vykonu (Armstrong, Taylor,
2015, s. 223). Cile poskytuji jedinci informaci o Grovni vykonu, kterého se ma
dosahnout a zpétna vazba slouzi jako informace o tom, jak si v tomto sméru vede.
Utast jedince na uréovani cild je pak dlezita z hlediska jeho souhlasu a piijeti.
V procesu fizeni pracovniho vykonu hraje tato teorie klicovou roli (Kocianova,
2010, s. 32).

e Teorie spravedinosti — hlavni myslenkou této teorie je to, ze lidé budou vice

motivovani, pokud se s nimi bude spravedlivé zachazet. V opa¢ném piipadé pak
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dochazi k pocitu nespravedinosti a tedy demotivaci (Armstrong, Taylor, 2015, s.
225).

Dle Armstronga a Taylora (2015) vSechny dostupné teorie motivace pfispivaji urcitym
zpusobem K pochopeni procesti souvisejicich s motivaci. Nicméné dodavaji, Ze aé
pomahaji vysvétlit, co lidi pohani k préci, je tfeba vzit v Gvahu i1 dalsi dva aspekty
motivace K praci. Tim prvnim je vztah mezi motivaci a spokojenosti s praci a tim druhym

vztah mezi motivaci a penézni odménou (Armstrong, Taylor, 2015, s. 228).
1.4 Demotivace

Demotivace, resp. demoralizace piedstavuje uplny opak motivace, tedy stav, kdy jedinec
neni dostate¢né motivovan podavat vysoké vykony, ¢i mize vytvaret negativni prostredi
V tymu nebo celé organizaci. Kazdy chce urcitym zplsobem uspokojit své potteby a
Vv ptipadé ptekazky, kdy je dosazeni toho cile ztizené, vznika frustrace. Ta muze sice
nékdy vyvolat to, ze 1lidé zacnou pracovat tvrdéji, vSak Castéjsi pripad je ten, Ze danou
¢innost pfestanou vykondvat, ¢i budou agresivni nebo se usved¢i v tom, ze dany cil nestoji
za jejich usili. Pticiny frustrace lze spatfit napf. ve Spatné organizaci prace, nedostateéné

pozornosti vedouciho pracovnika, hrubém jednani, nespravedlivém odménovani atd.

Nejcéastéjsi priciny demotivace mohou byt nerealistické ocekavani zaméstnanct Ci
neadekvatni pozadavky za strany zaméstnavatele. Dal$im divodem mize byt
nedostate¢na komunikace vedeni spole¢nosti se zaméstnanci a tedy vznik nesplnitelnych

cilt ¢i vznik nesrovnalosti (Bélohlavek, 2005, s. 43-45).

Dle Urbana (2017) je tieba brat motivaci do urcité miry jako individualni zaleZitost, nebot’
existuji rozdily v osobni motivaci, které souviseji s osobnimi vlastnostmi, které nasledné
podminuji reakci zaméstnance na vzniklé situace i to, jaké motivacni nastroje maji vliv
na zvySeni jeho vykonu. Mezi tyto néstroje lze zatadit finanéni i vykonovou motivaci, ale
také tfeba potiebu socialni a odborné prestize, &i splnéni urité spole¢enské poslani. Casto
muze byt jednéni zaméstnancli ovlivnéno také zvysenou potiebou moci nebo spolecenské

sounalezitosti (Urban, 2017, s. 41).

25



1.5 Pracovni oddanost

Oddanost Ize dle Armstronga a Taylora (2015) charakterizovat jako identifikaci
pracovnika s organizaci a miru jeho zapojeni. Zaméstnanec citi velkou citovou vazbu
k organizace, ktera prameni ze sdilenych hodnot a zajmti. Mowday a kol. (1982) uvadi tii

charakteristiky oddanosti:

e silna touha setrvani v organizaci a byt jejim ¢lenem,
e silnd vira v hodnoty a cile organizace a souznéni s nimi,

e pfipravenost vynakladat zna¢né usili v zdjmu organizace (Armstrong, Taylor,

2015, s. 233-234).

Dle Blahy (2013) vede zaméstnance k upfednostiiovani zajmu organizace pred zajmy
zamé&stnancl. Uvadi také tfi typy organizacni oddanosti a to emocionalni, pii které
zaméstnanci ziastavaji ve spoleCnosti, protoze chtéji; trvajici, kterd prameni ze
strachu dopadu odchodu spojeného s finan¢ni strankou a ztratou benefitd; a normativni,
ktera vyjadfuje miru potfeby zaméstnancli v organizace zistat, nebot citi, ze by méli

(Blaha, 2013, s. 142).
1.6 Pracovni angaZovanost

Pracovni angazovanost pfedstavuje oddanost své praci a spoleCnosti a nabada
k dosahovani vysoké urovné produktivity. Angazovany pracovnik pocit'uje naklonost ke
spolecnosti a identifikuje se s ni jeho celkem (Armstrong, Taylor, 2015, s. 241). Trussova
a kol. (2006) povazuji za angazovaného pracovnika, takového, ktery je ,.do své prdace
zcela ponoren, je aktivni, nadSeny a zcela oddany* (Trussova a kol., 2007, s. 3).
Piedstavuje vaSen ke své préci a takovy pozitivni vztah k ni, Ze je jedinec ochoten udélat
néco navic. Vysoka Uroven angazovanosti je spojena Scelou fadou prospéSnych

vysledku, véetné vysokého pracovniho nasazeni (Trussova a kol., 2007, s. 3).

V fadé¢ zahrani¢nich vyzkumi se stala angaZovanost jednim z nejpopularnéjSich témat
V oblasti managementu lidskych zdroji. Divodem této popularity je predevSim v rdmci
konkurenceschopnosti nejen ziskavat kvalifikované pracovniky, ale také je inspirovat a
umoznovat rozvijeni svych schopnosti. Zaméstnanci, ktefi jsou ztotoznéni se svou praci

a hodnotami organizace, jsou proaktivni, oddani a disponuji velkym potencialem vysoké

26



vykonnosti (Bakker a kol., 2011, s. 5). Saks a Gruman (2014) dodavaji, Ze angaZovanost
hraje klicovou roli v uspé$nosti organizace a zvySuje konkurenc¢ni vyhodu (Saks a

Gruman, 2014, s. 156).

Meyer a Allen (1991) definovali pracovni angazovanost jako psychologicky stav, ktery
charakterizuje vztah zaméstnance ke spolecnosti a ve velké mife se podili na jeho stalosti.
Setrvavaji ve spolecnosti na zéklad¢ vlastniho piesvédceni, jsou hrdi na to, ze jsou jeji
soucasti a respektuji spole¢né hodnoty (Estigoy, Sulasula, 2020, s. 162). Za dulezity
prvek ji povazuji také Koch & Steers (1978); Angle & Perry (1981), ktefi se shoduji na
vztahu mezi angazovanosti, postojem zaméstnance, chovanim na pracovisti a jeho

vykonem.

Jak jiz bylo feceno, angazovanost je spojena s velmi dilezitymi faktory souvisejicimi
s praci; fluktuaci, absencemi a vykonem pracovnikil. Svym zpiisobem ptesahuje pasivni
loajalitu a spiSe se kloni k aktivnimu vztahu pfispivajicimu k blahobytu spole¢nosti
(Yucel, Bektas, 2012, s. 1600). Piedstavuje dulezity aspekt pro zvySeni produktivity a
efektivity, nebot’ pokud jsou zaméstnanci spradvné angazovani, je tento ukol pro
spole¢nost daleko jednodussi. Proto je v z4jmu managementu ji vytvafet, rozvijet a
pecovat o ni. Samoziejme Ize nalézt fadu relevantnich faktort, které jeji vznik ovliviuji
(Salleh a kol., 2016, s. 140). Americka Corporate Executive Board z tohoto pohledu ¢leni
angazovanost do dvou aspektti oddanosti; na podnécovanou vné&jsimi faktory, ptichazeji
ze spole€nosti, a individualni, tvofenou atributy, které pfimo ovliviiuji jedince ve smyslu
emoc¢ni vazby ke kolegiim, touze po kariéfe ¢i radosti z prace samé a souznénim s

hodnotami spolecnosti (Estigoy, Sulasula, 2020, s. 162).

Ve vyzkumech na toto téma se lze potkat s anglickym pojmem ,,organizational
commitment® ¢i ,,employee commitment®, ktery je dle mého ndzoru tézké s urcitosti
specifikovat. Domnivam se, Ze nejlépe tyto vyrazy vystihuje kombinace angaZovanosti,

oddanosti a loajality.
1.7 Pracovni spokojenost

Mikulastik (2015) definuje pracovni spokojenost jako stav, kterého pracujici jedinec
dosahuje pifi uspokojeni potieb a zaroven ji povazuje jako podminku vedouci

k efektivnimu vyuzivani pracovniho potencialu (Mikulastik, 2015, s. 147). S tim souhlasi
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také Armstrong a Taylor (2015) a dodavaji souvislost s pocity a postoji, které lidé chovaji
ke své praci. Nebot' v pfipad¢, Zze se zaméstnanec citi ve své praci spokojen, lze
predpokladat, Ze to pozitivnim zptsobem ovlivni jeho postoj k praci. Naopak pocituje-li
jakoukoli nespokojenost, odrazi se to také na jeho pfistupu ke svym povinnostem
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 229).

Prace predstavuje pro vétsinu lidi vyznamny prvek jejich zivota, jeji dilezitost je vSak
pro kazdého jina. Dle Anwara, (2017) néktefi lidé chtéji chodit do prace radi a povazuji
to za nezbytny aspekt pfi hledani zamé&stnani a setrvani v ném. Naopak pro jiné zase prace
predstavuje pouhou existenéni zalezitost. Smith a kol. (2020) poukazuji na dilezitost
sledovani miry pracovni spokojenosti svych zaméstnanc v souvislosti se spravnym
chodem spole¢nosti, nebot’ spokojeni zaméstnanci jsou predpokladem pro uspésnost
podniku, zvySeni produktivity a kvality. Paais, M., & Pattiruhu (2020) pfedpokladaji, ze
to co pomaha spole¢nosti k dosazeni tispéchu, jsou praveé loajalni zaméstnanci S vysokou

pracovni spokojenosti, kteti jsou vhodné a ucinné motivovani (Bayad, 2021, s. 22).

V realném svété vSak kazdy Clovek disponuje mnohorozmérnou strukturou spokojenosti,
proto nelze chapat pojem celkové spokojenosti jako aritmeticky soucet jeho spokojenosti.
Svou vyslednou podobu dostava na zaklad¢ subjektivni dilezitosti jednotlivych elementi

spokojenosti (Bedrnova a kol. 1998, s. 263).

K tomu se ptiklani také Kocianova (2010), ktera potvrzuje, ze spokojenost C¢i
nespokojenost s praci 1ze povazovat za komplexni jev, tzn., ze faktory, které tuto
skute¢nost ovliviiuji, neptisobi izolované. Je vzdy subjektivni reakci zaméstnance na to,
jak hodnoti vSe, co na néj ma v souvislosti s praci vliv. Tyto vlivy lze rozttidit na: ,, Vlivy
tykajici se vlastni pracovni cinnosti, na podminky a okolnosti prace, na vlivy na strané
Jjedincii (individualni a osobnosti charakteristiky) a na mimoorganizacni faktory, tj. vlivy

ptisobici na organizace a jedince zvnéjsku “ (Kocianova, 2010, s. 36).

Na pracovni spokojenost maji dle Bedrnové a kol. (1998) vliv také vhodné pracovni
podminky, mezi které fadi predevs§im:

e mzdu (penézni ohodnoceni),

e moznosti kariérniho postupu,

e kvalitu a ¢innost vedouciho pracovnika,

e vztahy na pracovisti,
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e styl vedeni,
e fyzické podminky prace,
e péce o pracovniky (Bedrnova a kol., 1998, s. 261).

Naopak jeji zeslabeni zpisobuji faktory jako Casovy stres, pfiliSnd pracovni zatéz,
nerealné pracovni naroky, nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot, socialni nepohoda,

¢i psychosomatické dusledky atd. (Kocianova, 2010, s. 35-36).

Termin pracovni spokojenosti se zac¢ina dostavat ¢im dal vice do popiedi, nebot’ velka
fada spolecnosti si uvédomuje dulezitost tohoto aspektu smérem k dosazeni strategie —
ziskovosti podniku. Neni tedy vhodné podcenovat jakoukoli adekvatni nespokojenost,
nebot’ se miZze projevit nejen na pracovnim vykonu ale také ovlivnit celkovou osobni
spokojenost. Tento fakt plné pusobi na celkovou pohodu zaméstnance a snahu na
pozadované fungovani na pracovisti. Je vSak nezbytné zminit, Ze se mohou objevit i
faktory, které nemaji svou zakladu v podniku a je velmi téZké je deSifrovat a ovlivnit.
Jsou to osobni zalezitosti, které sice ovliviiuji hlavné celkovou spokojenost ¢loveéka,

avsak to se muze prenést i do pracovniho Zivota (Bedrnova a kol., 1998, s. 263).
1.8 Vztah mezi spokojenosti, motivaci a vykonem

Neexistuje zadny universalni nastroj spokojenosti ¢€i nespokojenosti, ktery by
jednoznacéné zptsoboval motivaci pracovnikil. Lze konstatovat, Zze pouze dobra znalost o
podminkéch spokojenosti pracovnika a celkova znalost lidi dava fidicim pracovnikiim
adekvatni podminky pro cileni na jejich motivaci, kterd povede k vy$§im vykonim
(Bedrnova a kol., 1998, s. 263).

V ptipadé€ trvalé nespokojenosti zaméstnanci dochazi Casto ke zhorSeni pracovniho
vykonu a zejména kvalifikovani pracovnici fluktuuji k jinému zaméstnavateli
(Wagnerova, 2008, s. 18). Tento ukol, docilit stavu spokojenosti u vSech podiizenych,

neni vSak v praxi vitbec jednoduchy.
1.9 Pracovni vykon

Pracovni vykon lze definovat jako jednani ¢lovéka, které ptinasi vysledky (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 390). Podle Mikulastika (2015) je tento vysledek vyjadien mnozstvim

prace a pristupu k ni, kvalitou, mnozstvim chyb, pfistupem a rychlosti plnéni ukolii. Na
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jejich vykon pak pusobi predevsim jejich schopnosti, zpasobilost ¢i ochota, ale také

uroveinl motivace k dosahovani stanovenych cili.

Pracovni vykon byva z pravidla ovlivnén celou fadou okolnosti, které vychazeji jak z

vnéjsiho okoli, tak z osobnostnich predpokladii pracovnika.

Okolnosti vnéjsiho okoli:

e gsystém fizeni a organizace,

e pracovni prostiedi,

e vyuzivané technologie, pracovni postupy,
e motivaéni podnéty,

e vztahy na pracovisti a socialni prostredi.

Osobnostni piedpoklady pracovnika:

zdravotni stav,

moralka a charakterové vlastnosti,

odborné znalosti, t€lesné a duseni schopnosti,

motivace a zaméfenost.

Uvedené piedpoklady se v podniku vyskytuji na riznych Grovnich a ovliviuji tak kvalitu
pracovnich ¢innostech ve formé individualnich rozdild ve vykonu. Tento fakt je
dilezitym poznatkem uZ pii vybéru pracovniki, ale také v otazce vzdélavani a rozvoje

(Mikulagtik, 2015, s. 226-227).

Je tedy tieba, v souvislosti s dosahovanim o¢ekavanych vysledku, pracovni vykon fidit a
smétovat tak k uskutecnéni strategickych cilii organizace za pomoci jeho pozadované
trovné. Ugelnym nastrojem se jevi predevsim pravidelné hodnoceni a zpétna vazba,
rozvoj samotnych zaméstnancti a pochopeni faktorli, které v nejvétsi mife ovliviiuji

chovani lidi ($ikyt, 2016, s. 118).

Na nutnost zmény ftizeni lidi poukazuje Koubek (2011), ktery prosazuje tzv. tailoring,
tedy vytvareni pracovnich mist a ukoll na miru kazdému pracovnikovi a postupné
zaméfeni se na flexibilnéjsi chapani roli s ohledem na schopnosti a situaci daného jedince.

Rizeni pracovniho vykonu je povaZovano za néstroj dosahovani strategie na zékladé
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provazanosti vytvaienych pracovnich tkoli s rozvojem zaméstnance a jeho vzdélanim,
hodnocenim a odménovanim (Koubek, 2011, s. 190-192). Z toho vyplyva, Ze cilem neni
hodnotit vykon jako takovy, ale zainteresovat pracovniky do formulaci spole¢nych
pracovnich cilt, feSeni problému a v prvé fad¢ rozvoje schopnosti a dovednosti kazdého

zam¢stnance (Dvorakova, 2012, s. 251).

Podobny pfistup voli i Armstrong s Taylorem (2015) pod pojmem ,,performace review*
neboli prezkoumavani pracovniho vykonu, ktery chape fizeni pracovniho vykonu jako

spole¢nou zalezitost zaloZenou na dialogu a dohodé (Armstrong, Taylor, 2015, s. 390).

1.10 Odménovani

Odménovani zaméstnanci je pomérné komplikovana zalezitost, nebot pokud se
pfedstava zaméstnance a realita neshoduji, mohou vznikat v této souvislosti spory se
zameéstnavatelem. Aby tyto vztahy byly harmonické, je nutné vytvofit oboustranné
ptijatelny a efektivni systém odménovani, ktery bude slouzit jako nastroj motivace

pracovnikii.

Kazda organizace je vSak jedinecnd pro své Cinnosti, zdroje a podminky. Systém
odménovani by mél odpovidat potfebam jak organizace, tak jejich pracovnikt. Aby byl
tento systém UcCinny, je vhodné, aby se sami zaméstnanci podileli na jeho vytvateni

(Kocianova, 2010, s. 160).

Za efektivni a komplexni odménovani je povazovano stanoveni mzdy ¢i platu popf.
jinych hmotnych odmén za vykonanou praci, ale také poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, na které maji zaméstnanci narok obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, tedy
pouze z titulu zaméstnance podniku. Uz davno to vSak neni jen hmotna stimulace ve
form¢& penéZniho ocenéni, co ovliviluje pfinos zaméstnance. V ramci strategického
odménovani je nutnd Sirsi dimenze ve formé¢ rizného nefinan¢niho uznéni a ostatnich
nastroji fizeni lidskych zdrojii. To znamena vyuZivani rela¢nich resp. vztahovych odmén

(Dvorakova, 2012, s. 305).

Z uvedené reserSe je patrné, ze vyvoj politiky odménovani hraje dilezitou roli v oblasti
motivace zaméstnanct k podavani poZadované urovné vykonu, vytvafeni usili a jejich

pfispivani k rozvoji spolecnosti.
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1.11 Celkova odména

Celkova odména predstavuje kombinaci penéznich i nepenéznich odmeén, které jsou
zam&stnancim poskytovany v rozmanitych formach. Klade diraz na pfistup
k odménovani, ktery zvazuje veskeré moznosti ocenéni zaméstnancti za odvedenou praci
v souvislosti s dosazenymi uspéchy. Tedy nejen penézni odmény ¢i zaméstnanecké

vyhody (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423).

Je zfejmé, Ze aby byl motivacni systém funk¢ni, musi byt spravedlivy, transparentni a
hlavné motivacné pfizpisobeny na miru zaméstnanciim, které chceme motivovat. Jediné
tak 1ze dosahnout toho, aby lidé pracovali pro spole¢nost efektivné. Celkova odména tedy
nespo¢iva pouze v zasypani lidi penézi, ale piedstavuje komplexni pfistup

k zamé&stnancim jako takovym (Blaha, 2013, s. 109).
Celkova odména ptedstavuje komplexni odménu pro zaméstnance a obsahuje:

e transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmeény, penézni (mzda, plat,
penézni bonusy atd.),
e relacni (vztahové) odmény — nehmotné (vzdélani a rozvoj, pracovni prostiedi,

zazitky z prace atd.).

Transakéni odmeény reprezentuji penézni a zaméstnanecké vyhody, které maji financni
povahu a jsou vyznamné pro ziskani a stabilizaci zaméstnanci, ale mohou byt ve velké
mife kopirovany konkurenci. Vztahové odmény jsou naopak zaméfeny na rozvoj,
vzdélani, pracovni prostfedi a mnohé dal§i odmény, které zvysuji plisobeni transakénich

odmén (Armstrong, Taylor, 2015, 423).
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Tabulka 1: Model celkové odmény
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora, 2015, s. 424)

Transakéni odmény

Penézni odmény Benefity

- zékladni mzda - penze

- zésluhova odmény - dovolena

- penézni bonusy - zdravotni péce

- dlouhodobé pobidky - jiné funkéni vyhody

- akcie - flexibilita
£ | - podily na zisku >
Ei . B
_'g Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi 3
E - vzdélavani a rozvoj - zakladni hodnoty organizace &

- vzdélani a vycvik - styl a kvalita vedeni

- fizeni pracovniho vykonu - pravo se vyjadrit

- rozvoj kariéry - Uznani a uspéch

- vytvafeni pracovnich mist a roli

- fizeni talentd

- kvalita pracovniho Zivota

- soulad pracovniho a osobniho Zivota

Relaéni/vztahové odmény

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze pfistup vychdzejici z pojeti celkové odmény uznava
vyznam jak penéznich odmén, tak zaméstnaneckych vyhod, ale zaroven klade diraz na
tvorbu zazitku spojeného s odménovanim, ktery vyplyva z jejich pracovniho prostiedi a
moznosti vzd€lavat se a rozvijet tak své schopnosti a kariéru. Ptistup zalozeny na celkové
odméné ,, prispiva k vytvareni atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance, ktera
talentovanym lidem poskytuje jasny a padny divod, pro¢ by pro organizaci méli

pracovat “(Armstrong, Taylor, 2015, 423).
1.11.1 Zaméstnanecké vyhody

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod, at’ uz penézitych ¢i nepenézitych, je néco nad
rdmec mzdy ¢i platu, pfispivajici k vy$§i motivace zameéstnanci a jejich loajalité
k podniku. Neni to v8ak jediny divod, pro¢ benefity zatadit do systému odmén. Hlavnim
diivodem je predevsim piilakani kvalitnich a kvalifikovanych zamé&stnanct, kteti jsou pro
spole¢nost kli¢ovi.

vvvvv

zvazovani vice pracovnich nabidek. Takto spravné zvoleny bali¢ek benefitli spolu se
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spravedlivych systémem odméiovani napoméha zvySenim konkurenceschopnosti

podniku na trhu prace pro ziskani kvalitnich uchazec¢t (Machacek, 2019, s. 3).

Na tom se shoduji také Milkovich a Boudreau (1993), ktefi uvadéji Ctyii cile, které by

zvolené zaméstnanecké benefity mély splnovat:

e konkurenceschopnost vii¢i ostatnim organizacim,
¢ nakladovou efektivnost,
e soulad s jednotlivymi potifebami a preferencemi zaméstnanct,

e soulad se zakony.

Management vsak v souladu svySe uvedenymi cili musi zvolit rozsah a formu
zaméstnaneckych vyhod, zpiisob informovéni pracovnikd o jejich poskytovani a také
zvazit miru jejich volitelnosti. Toto rozhodnuti by mélo vychazet z informaci ziskanych
na zaklad¢é prizkumu vné i uvnitf organizace. V této fazi je velmi dalezitd oboustranna
komunikace organizace a pracovnikd pro stanoveni takovych odmén, které budou

v souladu s potfebami pracovnikid a budou na né tedy pozitivné pusobit (Kocianova,

2010, s. 164).
Koubek (2007) uvadi ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod na:

¢ vyhody socialni povahy (dovolend, sport, kultura, rekreace, pojisténi atd.),
¢ vyhody souvisejici s praci (ubytovani, vzdélavani, doprava, stravovani, atd.),
e vyhody spokojené s postavenim v organizaci (pfispévek na reprezentaci,

sluzebni automobil, podnikovy byt, sluzebni telefon a notebook atd.) (Koubek,
2007, s. 320).

Zamgéstnanecké benefity nezavisi pfimo na odvedeném vykonu, ale jejich poskytovani je
soucasti péce o zaméstnance. Casto se vSak jiZz vnimaji jako automatickd soucast
odménovani. Na druhou stranu jejich nepfitomnost nebo omezovani je podnétem pro

nespokojenost (Dvorakova, 2012, s. 325).
1.11.2 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani pracovnikil by mélo byt dle Kocianové (2010) chapano jako celkova soucast
strategie a politiky organizace, nebot’ je vyvijen ¢im dal vétsi tlak na flexibilitu schopnosti

Vv ramci neustale se méniciho vnéjSiho okoli. Vzdélani je tedy chapano jako proces
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ziskavani a rozvijeni novych znalosti, dovednosti, schopnosti a postoji (Kocianova, 2010,

s. 169).

Odmeény jako je vzdélani a rozvoj zvysuji kvalifikaci ¢i vykonnost a jsou napomocny
Vv rozvoji dovednosti a budovani kariéry. Tim zvySuji nejen svou hodnotu pro podnik, ale
1 svou hodnotu na trhu prace. Individualni vztahové odménovani probiha piedevsim
prostiednictvim vzdélani a rozvoje na pracovisti, vzdélavani a vycviku, fizeni pracovniho

vykonu a rozvoje kariéry (Armstrong, Taylor, 2015, s. 247).
1.11.3 Pracovni prostiredi

Pod pojmem pracovni prostfedi si lze predstavit fadu véci. Obecné ho vsak lze dle
Kocianové (2010) definovat jako urcity celek materidlnich podminek pracovni ¢innosti
(manipulacni prostfedky, ochranné pomtcky, stroje a zatizeni, vybaveni pracovist’ atd.),
které spolu sjinymi podminkami (organizaci prace, spolecenskymi podminkami,
technologii) tvoii faktory typu — psychologické, chemické, socialni, fyzikalni a jiné, které

ovliviiyji jedince v pritbéhu pracovniho procesu (Kocianova, 2010, s. 179).

Dle Sikyte (2014) tvoii pracovni prostfedi fada Cinitelli, které¢ v souvislosti se zdravim,
spokojenosti, chovanim a motivaci na zaméstnance piisobi a ovliviiuji ve velké mife
vykonavani sjednané prace a dosahovany vykon. Diraz je kladen také na piijemné,

bezpecné a zdravi neohrozujici prostiedi v souladu s pravnimi piedpisy jako:

e hluk, vibrace a osvétleni na pracovisti,

e prostorové feSeni a barevna uprava prostor,

e mikroklimatické podminky na pracovisti (Sikyt, 2014, s. 140).
Uroven pracovni prostiedi ve velkém ovliviiuje pracovni pohodu a vykon pracovnikd.
Jeho nepftiznivost zvySuje zatéz na Cloveka, ktery musi vynakladat vétsi usili k prekovani
téchto vlivil znesnadnujicich praci (Kocianova, 2010, s. 179).
V ramci kazdé spolecnosti by proto mélo dochdzet ke snaze tyto vlivy eliminovat a
vytvaret tak piijemné, bezpecné a adekvatni prostiedi pro vykon prace, tviirci mysleni a

celkovou pohodu na pracovisti.
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1.11.4 NepenéZni odmény

Za nepenézni odmény se povazuji takové, které nevytvaii hmotné obohaceni, avSak
nemén¢ pluisobi na motivaci a spokojenost zaméstnance. L.ze mezi né¢ zahrnout uznani za
pracovni vykon a dosazené uspéchy, poskytovani pfilezitosti k rozvoji schopnosti a
vzdélani, vytvareni motivujicich pracovnich mist a kariérni rlst, pracovni prostredi
zlepSujici kvalitu pracovniho zivota a moznost dosahovat souladu s Zivotem osobnim
(work life balance). Vnéjsi nepenézni odmény mohou byt ve formé pochvaly a uznani,
vnitini souviseji s vyzvami prace a cili na pocit zameéstnance, Ze stoji za to v organizaci

pracovat (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423).

Tyto odmény lze zcela jisté povazovat za efektivni zplsob, jak ukazat zaméstnanci, Ze si
ho management vazi, vidi jeho préci a dokéze ji ocenit. Uznani ¢i pochvala zaroven nic

nestoji, presto jsou za mne velkym motivacnim pohonem.
1.11.5 PenéZni odmény

At uz ve form¢ mzdy, platu ¢i jiné jsou penize povazovany dle Wagnerové (2008) za
nejvyznamnéjsi vnéjs$i faktor, ktery silné¢ ovliviiuje spokojenost v praci a to nejen
z existen¢niho hlediska, ale také proto, Ze je to jasn¢ hmatatelnd odména. Zaroven ale
uvadi, zZe ,,penize samy o sobé nemaji prilis velky instrinktivni vyznam *, ale ptedstavuji
pro zaméstnance mnoho cild, kterych 1ze jejich prostifednictvim dosahnout. Jejich role se

v§ak u kazdého zaméstnance mize zna¢nym zpisobem lisit (Wagnerova, 2008, s. 19-20).

Mzda je tedy odména za praci, kterou zaméstnanec vykonava. Je to penézni plnéni, jehoz
vyse se odviji od fady faktort. I pfesto, ze uz mzda neni zdaleka jediny faktor, ktery
zamé&stnance ovlivituje pii vybéru nebo setrvani v podniku, tak stéle tvoii zdklad pro jeho
rozhodovani. V piipadé, Ze se zaméstnance neciti dostatecné ocenén za svou praci, milze

nejen snizit pracovni vykon, ale také odejit ke konkurenci (Duda, 2008, s. 92).

Stavit mzdu je mozné riznymi postupy a zadsadami, které 1ze oznacit jako mzdové formy.
Zaméstnavatel si sdm stanovi, které mzdové formy bude aplikovat ve své strategii
odménovani, aviak musi dodrzovat a respektovat zakonik prace a pravni piedpisy (Sikyf,

2014, s. 118).

Mezi nejpouzivanéjii mzdové formy lIze dle Sikyie (2014) zatadit:
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e Casovou a ukolovou mzdu,
e provize a prémie,
e osobni ohodnoceni,

e podil na vysledcich hospodateni (Sikyt, 2014, s. 119).

Casova mzda je zakladni mzdova forma, ktera se stanovuje v podobé hodinové, tydenni
¢1 mesicni Castky, kterou pracovnik dostava za skutecné odpracovanou dobu. Jeji vyhody
spatiuje predevSim management spoleCnosti, nebot’ je administrativné jednoducha,
nendro¢nd, levnéj$i a umoziuje také snadnéji predikovat mzdové ndklady. Nékterym
zaméstnanc vSak tato forma vyhovuje diky jeji srozumitelnosti a jasnosti. Velkou
nevyhodou je vSak omezeny pobidkovy efekt ke zvySovani pracovniho vykonu,
produktivity prace a rozvijeni schopnosti zaméstnancli. Vyzaduje vyssi kontrolu nad
provadénymi ¢innostmi, nebot” miize dochazet k pfizivovani linych a neproduktivnich

pracovnikl na praci svych kolegti (Koubek, 2011, s. 170).

Tomu se snazi zabranit management aplikaci jiné mzdové formy — ukolové mzdy. Ta je
zavisla na realném vykonu zaméstnance nejéastéji plnénim stanovenych norem. Ukolova
mzda se vyuziva nejCastéji ve vyrobé, kde mize zaméstnanec mnozstvi produkce svym
vykonem ovlivnit, nebo celkové tam, kde vidina vysSiho vydeélku podnécuje

k nadstandardnimu vykonu pracovnika (Sikyt, 2014, s. 119).

Provize a prémie jsou pak doplikovymi mzdovymi formami. Provize se poji s
odménovani zameéstnancu ve sluzbach nebo obchodé, kde ¢asto mzda zavisi z¢asti nebo
zcela na prodaném mnozstvi ¢i poskytnutych sluzbach. Zaméstnanci je poskytnuta jako
dopln¢k zakladni (pevné) slozky mzdy ve formé¢ procenta z obratu, trzeb, zisku apod.
Prémie jsou vyplaceny jednorazovée nebo pravidelné a to pfedevsim jako forma odmény
za ptikladné plnéni povinnosti, nadstandardni vykon nebo také napf. za vérnost, kvalitu,

produktivitu atd.).

Podobnou formu pifedstavuje osobni hodnoceni, jehoz smyslem je motivovat
zameéstnance k pozadovanym vykoniim. Nejcastéji je ur¢eno procentem ze mzdového

tarifu.

Stabilizovat zaméstnance a posilit tak jejich soundlezitost s vykonavanou praci a

stanovenymi cili organizace se management snazi zavedenim dopliikkem ke mzdé ve
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form¢ podilu na vysledcich hospodareni. Zaméstnance se tak stdva zainteresovan a ma

vlastni zajem o dosazeni pozadovanych vysledkii hospodareni (tamtéz, s. 120).
1.12 Soucasné trendy v oblasti lidského kapitalu

O tom, ze ne vzdy je mozné vSe napldnovat a i pies efektivni analyzu rizik pocitit
nevypocitatelnost vnéjSitho okoli, se piesveédcili spolecnosti s pfichodem neocekavané
pandemie, ktera zm¢nila zab¢hlé standardy. Pravé v ten moment jsou spolec¢nosti nejvice
odkazany na flexibilitu a uméni byti pfipraven na neocekavané udalosti se schopnosti
rychlé adaptace. Od vzniku této nenadalé situace si spolecnosti prosli fadou fazi od
zakladniho ,,pfeziti* a pfizplisobeni zpét k navratu soustfedéni se na prosperitu. Je vSak
nezbytné byt stale ve stiehu v souvislosti s proménlivym prostiedim, coz vede k vysokym

narokim na kazdého jedince, tzn. zaméfit se na celkovy lidsky ptistup.

Dle vyzkumu spole¢nosti Deloitte jsou klicové elementy pro dosazeni prosperity pravé
chovani leadershipu, piedefinovani prace a jejich vystupi, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, ale také vhodné nastavené procesy a fizeni ¢i kultura spolecnosti se

zaméfenim na pracovni prostredi.

V souvislosti s tvrzenim stanovila 5 hlavnich trendl v oblasti lidského kapitalu, které

byly dle prizkumu stézejni v roce 2021.

1. Snaha o nalezeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem se
zaméienim na fyzickou i duSevni pohodu zaméstnancii i béhem pracovni

doby

Dulezitost wellbeingu je znama jiz né¢jakou tu dobu bez ohledu na pandemii. Ta vSak
tento trend jeSté vyzdvihla, nebot to byla pravé pandemie, kterd zasdhla dusevni pohodu
nejednoho cloveéka a fyzické, ¢i psychické zdravi se dostalo do popifedi zajmi pro
zvladnuti situace. Ukazalo se, ze oddéleni pracovniho a osobniho Zivota uz neni tak
snadnym a vhodnym konceptem. Proto je nutné zaClenit wellbeing do prace samotné napf.
prostiednictvim poskytnuti dostatecné autonomie pro piijimani rozhodnuti, moZnost
volby ukolu ¢i digitalni hygieny. Prizkum také poukédzal na dulezitost technologii,
jakozto nastrojti pro eliminaci ruSivych elementt, uzkosti z nadmérného mnozstvi prace,
interakce s kolegy, budovani divéry a rychlého uceni. VSechny aspekty musi vést k tomu,

aby préace byla v rovnovaze s osobni pohodou.
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2. Nalezeni skuteéného pracovniho potencialu
V ramci flexibility byla zapotiebi také zasadni proména pracovniho prostfedi a veétsi
diraz na oblast rozvoje a vzdélani. Ve velké mife doSlo k pfechodu do digitalniho
prostiedi, cemuz se zaméstnanci museli rychle pfizpusobit a ziskat/zlepsit tak potfebné
dovednosti a osvojit si vétsi kontrolu nad tim, jakou praci a jak délaji. Nejedna se vSak
pouze o zvyseni kvalifikace, ale pfedevSim zvySeni vlastni angazovanosti a odpovédnosti
za své ukoly. Zaméstnanci se tak budou citit vice motivovani a zapojeni do procesu jako

takového.

3. Vytvareni supertymi, které predstavuji souziti lidi a technologii
To Ze spravné fungujici tymova prace je dilezitym aspektem fungovani se ukazalo jako
stézejni 1 v obdobi pandemie pii vykryti slabych mist, pozvednuti individuality,
vzajemném motivovani k lep§im vykontim a jednani kreativné. Pandemie vSak znacné
zrychlila trend supertymil, které ptedstavuji praci lidi a umélé inteligence ¢i jinych
nastroji, které se podileji nejen na zlepSeni tymové prace, ale také mohou zaméstnancim
pomahat pii rozhodovani a dosahovani novych a lepSich vysledki. To vSe navic
efektivnéji a snadnéji.

4. Analyza zaméstnaneckych dat ve smyslu udavani sméru
Na zékladé¢ déni v posledni dobé si fada spolecnosti také uvédomila dulezitost
vypracovani planu do budoucna s dlirazem na strategii zvladnuti neocekavanych situaci.
Externi okoli se vSak rychle méni a koncept pfijimani historickych dat o lidském kapitalu
ajednani na jejich zakladé, jiz neni moZny. Pro efektivni predikci je tfeba vyuZiti redlnych
dat a na jejich zakladé¢ dosahnout novych cili s ohledem na soucasné pozadavky.
Porozuméni pracovni sily vede k moznosti transformovat praci a maximalizovat latentni

potencial u kazdého pracovnika.

5. Nova role HR ve smyslu prispét k trvalé prosperité
Z uvedeného vyplyva, Ze to, co rezonuje ve vSech trendech je prave lidsky ptistup. Je na
HR, aby ho zaclenila do vSech aspektii prace a bylo schopno tak podpofit a navigovat
samotnou spolecnost v budoucim vyvoji. Aby vSak v této roli bylo Uspésné, je tfeba
zaméfit Se ne na optimalizaci, ale na kompletni pfedefinovani prace. Nemélo by se vSak
jednat o jednoradzovou aktivitu, ale kontinudlni proces hledani moznosti jak dosahovat

lepsich vysledkt, vyssi produktivity, novych vystupt a inovaci. Je to vSak také vzdélani
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manazert, identifikace novych KPIs a pobidek, ale i celkového piistupu k Zadoucimu

chovani zaméstnancti (Deloitte, 2021).

1.13 Teoreticky ramec
Na zakladé¢ literarni reSerSe byl sestaven teoreticky ramec, ktery predstavuje veskeré
oblasti, kterymi se tato prace zabyva a timto poslouzi pro lepsi orientaci v dané zkoumané

problematice.

Mzdové ohodnoceni

Motivaéni a odméiiovaci systém Finan¢ni a nefinan¢ni benefity

Vztahové odmény

Vliv systému odmén

Motivovany pracovnik (vyssi
pracovni vykon)

v v

Vliv motivaéniho a odménovaciho

Motivace Nemotivovany pracovnik
(nizsi pracovni vykon)

Vlivy ptsobici na vyssi
motivaci

systému na spokojenost a motivaci
zaméstnancl

Spokojeny pracovnik

Spokojenost Nespokojeny pracovnik

Vlivy pusobici na spokojenost

Vztah mezi spokojenosti/motivaci
zameéstnanci a poskytovanymi
finan¢nimi i nefinan¢nimi slozkami
odmén

Obrazek 4: Teoreticky ramec
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druha cast diplomové prace se zaméiuje na analyzu soucasného stavu vybrané
spole¢nosti, pfi¢emz se dale déli na dvé poloviny. Prvni polovina je vénovana zakladni
charakteristice spolecnosti s detailné¢jSim zaméfenim na aktudlni odménovani ve
spole¢nosti. Polovina druha nasledné obsahuje dotaznikové Setieni v souvislosti s danou

tématikou.

Pro ucely této prace dojde, na zakladé¢ dohody s vybranou spole¢nosti, k anonymizaci

jména spolecnosti. Déale bude vystupovat pod fiktivnim ndzvem spole¢nost XY, s.r.0.
2.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost XY, s.r.o. je mddni spolecnosti s dlouholetou plsobnosti v odévnim
primyslu. Jeji vyrobky lze nalézt po celém svété, nebot’ plisobi v desitkach zemi svéta.
Je to sit’ zndmych znacek, které Ize nalézt jak v kamennych prodejnach, kterych je po
sveété vice nez dva tisice, tak na e-shopech. Celosvétové zaméstnava pres 20 000 lidi,
pii¢emz pies 600 v Ceské republice, kde ptisobi jiz fadu let. Za tu dobu si zde stihla
vybudovat vyznamnou pozici na trhu, kterou neustale posiluje a pracuje na novych

projektech (interni zdroje spole¢nosti XY, s.r.o0., 2022).
2.2 Vymezeni predmétu podnikani

Spolecnost XY, s.r.o. se zabyva predevSim prodejem svym vyrobkl a poskytovanim

dodate¢nych sluzeb. Vypis prvki z vetejného rejstiiku je nasledujici:

e pronjjem nemovitosti, bytl a nebytovych prostor, pokud vedle prongjmu
pronajimatelem nejsou poskytovany i jiné nez zakladni sluzby,

e zprostfedkovani obchodu,

e velkoobchod,

e maloobchod se smiSenym zbozim,

e specializovany maloobchod,

e maloobchod provozovany mimo fadné provozovny,

e reklamni ¢innost a marketing,
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e vyroba, obchod a sluzby neuvedené¢ v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona

(Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2022).
Organizacni struktura

Spole¢nost ma nasledujici organizaéni strukturu.

Jednatel

v

Generalni feditel
f Obchodni oddéleni —l Office

Regionalni manaZefi Visual merchandisery Constructions manager ||
¢ Marketingové oddéleni ||
Retail IT B

Personalni odd€leni

Utetni odd&leni

Controlling

Security oddéleni

Servis —

Logistické oddéleni

e-commerce

Inventariza¢ni oddéleni -

Backoffice —

Obriazek 5: Organizacni struktura spolecnosti XY, s.r.o.
(Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja spoleénosti XY, s.r.0.)
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V ramci office se soustfed’uje fada dodate¢nych oddéleni zajist'ujici fungovani a podporu
¢innosti spolecnosti. Statutarnim orgdnem spolecnosti je jeji jednatel, ktery jedna jménem
spolecnosti samostatné. Spolecnost také nema ziizen dozorc¢i organ. Obchodni oddé€leni
je dale ¢lenéno na regionalni manazery a visual mergandisery pro jednotlivé pobockové
sité. Za pobocky se nasledné zodpovidaji jejich manaZzeti, plsobici na prodejné s jejich
zastupci dohlizejici na tym hlavnich prodavact, prodavaci a brigadniki (interni zdroj

spolecnosti XY, s.r.0.).
Popis pozic na prodejné

Ptesto, ze 1ze u zminénych pozic plsobicich na prodejné najit shodné zékladni prvky,
pracovni naplin a jejich povinnosti se znacné lisi. Déle bude popséna struc¢na

charakteristika jednotlivych pozic a povinnosti z nich vychazejicich.
Prodavac

Obsluha zdkaznikli a komunikace s nimi je kazdodenni naplni prace prodavace, stejné
jako prodej a znalost nabizenych produkti a jejich dostupnosti. Dba na potadek na
prodejné a jeji vizualni stranku vcetné doplnovani zbozi ze skladu, obsluhu pokladny a

kvalitni zdkaznicky servis.

Hlavni prodavagd

Hlavni prodavaci plni tkoly stejné jako prodavaci, zaroven vSak nad nimi také provadi
kontrolu, tak aby byly vSechny tkoly plnény. Jejich napli préace je rozsifenéjsi, nebot’
kromé& vySe zminéného zahrnuje také otvirani a zavirani prodejny, zajisténi jejiho chodu

a dohledu nad nim, kontrolu pokladny a provadéni finanéni uzavérky.

Zastupce manazera

Néplni prace zastupce manazera je aktivni podileni se na vizudlni strdnce prodejny,
starost o svéfené zboZzi, jeho naskladnéni a inventury. Odpovida také za inventuru
pokladny a odvody penéz. Zodpovida za chod celé prodejny, dochazku pracovnikl a
komunikaci s klienty ¢i vys$s$im vedenim. Plni také ukoly jako zaméstnanci na pozicich
hlavniho prodavace ¢i prodavace a to dle potieby. V nepfitomnosti manazera piedstavuje

zastup, ktery prebird jeho povinnosti a odpovédnost.
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Manazer prodejny

Nejvyse postaveny pracovnik v rdmci prodejny, ktery zodpovida za jeji spravny chod,
prodej, rentabilitu ¢i obrat. V ramci toho dohlizi na praci na prodejné a zodpovida za
spravny zakaznicky servis. Ma na starosti planovani smén vcetn¢ zajisténi pracovniki a
vedeni pohovort, reportovani, komunikaci s nadfizenymi. Zodpovida za pfipravované
akce a pridéluje ukoly. Pisobi ha motivaci personalu prodejny (interni zdroj spole¢nosti

XY, s.r.0.).

2.3 Klasifikace oborovych ¢innosti CZ-NACE

Skala pfedmétd podnikani vybrané spole¢nosti je iroka, avsak jeji hlavni &innosti je
maloobchodni prodej odévii v kamennych prodejnach ¢i velkych nékupnich centrech

v ramci celé Ceské republiky.

Dle oborové klasifikace CZ-NACE spada predmét Cinnosti spole¢nosti XY, s.r.o. do
skupiny G — Velkoobchod a maloobchod, opravy a udrzba motorovych vozidel; oddilu

47 — maloobchod, krom¢ motorovych vozidel; do skupiny 47.7.; konkrétni tfidy 4771
(CZ-NACE, 2022).

2.4 Popis soucasného systému odmén
Soucasny systém odménovani je sloZen z finan¢ni a nefinanéni odmény zaméstnance.
2.4.1 Financ¢ni slozka

Finan¢ni odména zaméstnance je sloZzena z fixni a pohyblivé slozky mzdy. Pevna slozka
mzdy se lisi dle jednotlivych pozic (4) na prodejné a tvofi fixni zaklad, ktery zaméstnanec
obdrzi kazdy mésic bez ohledu na jeho pracovni vykon ¢i jiné faktory. Odviji se pouze

od mnozstvi odpracovanych hodin v mésici.

Pohybliva slozka mzdy je naopak na plnéni pracovnich povinnosti zavisld a obsahuje
0sobni ohodnoceni, bonusy z prodeje ¢i piiplatky za dochazku. Vysi této slozky urcuje

vy$$i management spolecnosti, ale je bran v potaz nazor také manazera prodejny.

Osobni ohodnoceni — je stanoveno na zakladé pracovni pozice v pevné vysi a

zaméstnanec na n€j ma narok v piipadé, Ze fadné vykonava svou praci a plni zadané
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ukoly. V ptipadé¢ vsak, Ze toto kritérium dle pfimého nadiizeného neni plnéno, tak jak by
mélo, mize dojit k jeho snizeni.

Bonusy z prodeje — jsou vyplaceny v zavislosti na plnéni mési¢niho planu trzeb pro
celou prodejnu. Castka je nasledné kazdému zaméstnanci piidélena na zakladé danych

faktoru. Jeji vySe je zavisla na procentnim plnéni.

Priplatky za dochazku — nejsou zavedeny po cely rok. K jejich vyplaceni dochazi pti
zvysené vytizenosti pracovnikii naptiklad v obdobi pfed a po Vanoci ¢i v obdobi
vyprodejii. Ve vyjimce je aplikovan u zaméstnancu s vysokym poctem odpracovanych
hodin z divodu nedostatku jinych pracovniku. Jejich aplikace probiha formou pfispévku
15-20 K¢ ke kazdé odpracované hodin€. Takto poskytované priplatky maji zaméstnance
odradit od Cerpani piipadné dovolené v téchto vytizenéjsich obdobi ¢i navodit vyssi

motivaci k pracovnim vykontim (interni zdroj spole¢nosti XY, s.r.0.).
2.4.2 Zaméstnanecké benefity

Spole¢nost XY, s.r.o. poskytuje zaméstnanciim v souc¢asné dob¢ nasledujici benefity.

Stravenkovy paus$al — poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci ve formé penézni Castky
pifimo k vyplaté. Jednd se o penézni ptispévek na stravné, ktery nahradil doposud
vyuzivanou stravenkovou kartu. Zaméstnavatel pak piispiva zaméstnanci stanovenou
Castkou ve vysi 70 %, tedy 82,60 K¢ za kazdy odpracovany den, pokud sména trvala

alespon 3 hodiny.

MultiSport karta — pfedstavuje prostiedek pro zvyhodnéné provozovani volnoc¢asovych

aktivit. Zaméstnanec si tuto kartu mlize poftidit za cenu 500 K¢.

Zaméstnanecka sleva — je poskytovana formou % slevy na produkty znacek dané
spolecnosti. Jedna se o slevu ve vysi 30 % na veSkery sortiment formou papirovych

poukézek.

Firemni akce — je uskute¢iiovana jednou za rok pro kazdou prodejnu a jeji ¢leny formou
vano¢ni vecefe, kdy si mohou zaméstnanci zajit spolecné na vecefe a stravit spolu
mimopracovni ¢as na ucet spolecnosti.

Obcerstveni na pracovisti — je poskytovano ve formeé rozpustné kavy a ¢aje piidélenych

na kazdou prodejnu.
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Dress code — obstarava spolecnost pro své zaméstnance ve formé pracovnich tri¢ek
s logem spolecnosti, které jsou jejich drzitelé povinni nosit jako reprezentanti firmy.
Spolecnost také poskytuje zaméstnanctim symbolicky mésic¢ni prispevek na jejich prani.
Darek Kk narozeninam — je poskytovan ve formé¢ hodnotné poukazky na nakup zbozi,
ktera vSak mize byt kymkoli libovolné¢ ¢erpana, nebot’ neni vazdna na jméno (interni

zdroj spole¢nosti XY, s.r.0.).
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3 METODIKA VYZKUMU

Tato ¢ast prace je zaméfena na metodiku vyzkumu. Vzhledem k feSené problematice zni
centralni vyzkumna otadzka nésledovné: ,,Jak jsou stdvajici zaméstnanci spokojeni se

soucasnym motiva¢nim a odmeénovacim systémem vybrané spole¢nosti?*

Pro tuto ptipadovou studii byl zvolen kvantitativni pfistup formou online dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci vybrané spole¢nosti, ktefi pisobi na prodejnach v ramci
prodejni sit¢ v Ceské republice, prostfednictvim emailovych kontakti poskytnutych
personalnim oddélenim spolecnosti. K vytvofeni online dotazniku byla vyuzita platforma

Google Forms.

Prizkumu se zuacastnilo 179 zaméstnanci z piiblizné 610 moznych v soucasnosti
pusobicich na prodejnach (tdaj k 31.12.2021). Celkova navratnost pak piedstavovala
29,34 %. Tyto vysledky jsou reprezentativni a lze je povaZovat za validni. Dotaznikového
Setfeni se rovnéz zUcastnili vSichni zastupci pozic plisobicich na prodejnach, coz bylo pro

tento vyzkum stézejni.

Dotaznik byl tvofen celkem z 22 otazek. Z toho 21 otazek bylo uzavienych, vSak u
nékterych byla moZnost ,,Jiné* tedy napsat sviij vlastni postfeh k danému tématu. Né&které
otazky také pii urcité odpoveédi odkazovali na vedlejsi prostor pro doplnéni informaci,
pro¢ byla odpovéd’ zvolena. Posledni otazka pak byla oteviena a sméfovala k napsani
vlastniho poznatku ¢i nazoru k dané problematice. VSechny otazky, kromé zminénych
vedlejSich a posledni oteviené, bylo povinné zodpovédét. Dotaznik také neobsahoval
moznosti odpovédi typu ,,nevim®, ,,nemam na to nazor®, ,,ani ano, ani ne“ z divodu

zamezeni zkresleni vysledk.

Cilem dotaznikové Setfeni bylo zjistit soucasnou uroven Spokojenosti a motivace
Vv souvislosti se syst¢émem odménovani zaméstnancti pusobicich na prodejnach vybrané
spolecnosti. Tyto vysledky nasledné povedou k odhaleni slabych mist, na jejichz zakladé

budou navrzeny zmény ke zlepSeni.
Hypotéza prace byla stanovena na zékladé teoretického ramce a dané problematiky.

Obecna hypotéza: Celkova mira spokojenosti zaméstnance a mira spokojenosti s faktory
odménovani jsou shodné.
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4 ANALYZY DAT A VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO
SETRENI

Tato Cast prace je vice zaméfena na samotné vysledky prizkumu. Pocatecni otazky se
vztahuji k vytvofeni profilu respondenta, nésleduji otdzky zamétujici se na danou

problematiku s ¢lenénim v navaznosti na spokojenost a motivaci a otazky dopliikové.

A. Uvodni otazky
Otazky v uvodni sekci jsou dilezité pro vytvoreni profilu respondenta, nebot’ i tyto
charakteristiky jsou v ramci hodnoceni vysledki velmi podstatné. Kazdy ¢loveék je
individualni a vék, pohlavi, pracovni zafazeni ¢i vzdélani mize sehrat velkou roli ve

vnimani otazek tykajicich se hodnoceni spokojenosti a motivace.

Odpovedi jsou zobrazeny v tabulce pomoci absolutnich i relativnich ¢etnosti u kazdé

Z nabizenych moznosti.
Otazka ¢. 1 a 2: Jaky je Vas vé€k? Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 2: Rozdéleni respondentii dle pohlavi a véku
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Vék Zena Muz Relativni ¢etnost
do 20 let 13 0 7.26 %
21-25 let 95 2 54,19 %
26-30 let 66 1 37,43 %
31-35 let 2 0 1,12 %

36 a vic let 0 0 0%
Celkem 176 3 100 %

Prvni otazka byla zaméfena na rozdéleni respondentt dle pohlavi a véku. Z vyse uvedené
tabulky vyplyva, Ze drtivd vétSina respondentl jsou Zeny, které tvoii 98,32 % vSech
dotazanych. Tim se také potvrdil predpoklad o vétSim mnoZstvi Zen nez muzl
v souvislosti s timto odvétvim. Vétsina dotazanych také spada do kategorie do 25 let a to
témer v 62 %. Mozné vysvétleni tohoto vysledku miize byt ve vétsim poctu Zen, ale také

fyzickou 1 ¢asovou naro¢nosti prace.

Dalsi otdzka byla zamétena na pracovni zafazeni.
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Otazka €. 3: Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Tabulka 3: Rozdéleni respondenti dle pracovniho zafazeni
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Odpovéd’ Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnost
Manazer prodejny 31 17,32 %
Zastupce manazera 39 21,79 %
Hlavni prodavac 57 31,84 %
Prodavac 52 29,05 %
Celkem 179 100 %

Nejvétsi podil tvofi hlavni prodavaci, kterych se zucastnilo 31,84 % a nejméné pak
manazeti, kteti tvofili podil 17,32 % z dotazanych respondentti. Rozdil mezi pozici
klasického prodavaée a hlavniho prodavace je v pfidélenych povinnostech, resp. na
bedrech hlavniho prodavade lezi vice povinnosti a je v ramci smény nadiizenym
pracovnikem pro klasického prodavace. Lze fici, ze pomér v tabulce je zcela idedlni pro
prizkum na tomto vzorku, nebot’ na kazdou prodejnu dle ziskanych informaci ptipada
jeden manazer prodejny a jeho zéstupce, dva hlavni prodavaci a dva prodavaci. Pocet
prodavacu se vSak muze liSit v souvislosti s velikosti prodejny a celkovou potiebou

pracovni sily. Spole¢nost ve velké mite vyuziva i sluzeb brigadnikii a pracovnich agentur.
Otazka ¢. 4: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 4: Rozdéleni respondentii dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odpovéd’ Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Zakladni 1 0,56 %
Vyucni list 17 9,49 %
Stfedni s maturitou 159 88,83 %
Vyss§i/Vysokoskolské 2 1,12 %
Celkem 179 100 %

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni se zaméiuje na dosazené vzdélani respondentd. Dle
odpovédi je zfejmé, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci se stiedoSkolskym

vzdélanim s maturitou ve vysi témér 89 %. Dva respondenti vybrali také moznost vyssiho
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¢i vysokoskolského vzdélani. Nutno zminit, Ze sama spole¢nost v§ak nema pozadavky na

minimalni dosazené vzdélani pii ndboru zaméstnanc.

Sekci uvodnich otazek uzavira déleni dle délky ptsobeni ve spolecnosti. Vysledky

zobrazuje nize uvedena tabulka.

Otazka ¢. 5: Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?

Tabulka 5: Rozdéleni respondenti dle délky jejich piisobnosti ve firmé
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odpovéd’ Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Méné nez rok 9 5,03 %

1-3 roky 78 43,58 %

3-5 let 65 36,31 %
5-10 let 27 15,08 %

10 let a vice 0 0
Celkem 179 100 %

Vice nez 43 % respondentti odpoveédé€lo, Ze ve spole¢nosti pracuji 1-3 roky a 36,31 %
zvolilo kategorii 3-5 let. Ani jeden respondent nezvolil délku pracovniho poméru 10 let a

vice. Tento vysledek je v souvislosti k véku respondentti zcela ocekavany.

B. Otazky s vybérovou odpovédi zamérené na spokojenost a motivaci
Tato sekce otdzek je zamétfena na danou problematiku feSenou v ramci celého projektu,

tedy zahrnuje otazky, které se zamétuji na spokojenost 1 pracovni motivaci zaméstnance.

Prvni otdzka byla zvolena v zavislosti na danou sekci, tedy zaméfuje se obecné na
celkovou spokojenost zaméstnance s praci ve spolecnosti. Kladné odpovédi v tomto
pfipad¢ znatelné pfevladaji, nebot’ 67 respondentll odpovédélo, ze je ve své praci plné
spokojeno a 96 respondentt, Ze je spokojeno spise. Pozitivné se tak vyjadiilo pres 91 %
respondentti, coz predstavuje pro spolecnost skvély vysledek. Vysledky v procentualnim

vyjadfeni zobrazuje nize uvedeny graf.
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Otazka €. 6: Jste celkové ve spolecnosti spokojen/a?

CELKOVA SPOKOJENOST ZAMESTNANCE

8,38% 0,56%

H Ano
37,43%

M SpisSe ano

m SpiSe ne

H Ne

Graf 1: Procentualni spokojenost zaméstnanci s praci ve spole¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Druha otazka byla zaméfena na spokojenost s vysi celkové finanéni odmény. Vzhledem
k faktu, Ze tato skutec¢nost je pro zameéstnance z hlediska zivotni Girovné velmi dilezita a
Vv drtivé vétSina prioritni, jedna se o velmi vyznamnou oblast odménovani. Stava se také
hlavnim divodem k setrvani pracovnika ve spolecnosti. Vysledné relativni Cetnosti

spokojenosti respondentil jsou zaznamenany v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 7: Jste spokojen S finan¢éni odménou za svou praci?

SPOKOJENOST S FINANCNi ODMENOU
2,79% 0,56%

m Velmi spokojen/a
45,81% m Spise spokojen/a
m Spise nespokojen/a

50,84%
m Nespokojen/a

Graf 2: Procentualni spokojenost zaméstnanci s finanénim ohodnocenim
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni, MS Excel)
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Z grafu vSak vyplyva, ze vtomto piipadé jsou vysledky pro spole¢nost vice nez
uspokojivé. Vice nez 62 % respondentti odpovédelo, ze jsou s timto ohodnocenim plné
spokojeni a dalSich 34 % vybralo moZnost ,,spiSe ano*. V celkovém souctu se jednd o

vice nez 96 % spokojenost.

Mzda a finanéni ohodnoceni celkové je velmi dilezitym aspektem prace a velmi Casto se
také spokojenost s ni projevuje na pracovnich vykonech. Dalsi otazka mifila prave timto
smérem, tedy zaméfovala se na finanéni odménu jako motivacéni faktor. Z vysledkt je
zfejmé, Ze vice nez 80 % respondentii vnima finan¢ni odménu rozhodné jako motivacni
faktor, ktery je pohani k vys$sim vykonim a dalsich 15 % se k tomuto nazoru také spise
priklani. Za spiSe nevyrazny faktor v rdmci motivace ho povazuje nasledné 4,47 %

respondentti. Nikdo z dotazanych neuvedl, ze by tento faktor dilezity nebyl viibec.

Otazka ¢. 8: Jak je pro Vas financni ohodnoceni diilezité v ramci motivace

k pracovnim vykonim?

MZDA JAKO MOTIVACNIi FAKTOR

4,47%

m Velmi dllezité
W Spise dilezZité
Spise nedulezité

W NeddleZité

Graf 3:Procentualni vyjadifeni motiva¢niho faktoru mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Zda vsak vSichni respondenti znaji zpusob, jak je jejich mzdové ohodnoceni sestaveno,
tedy jestli vi, které sloZzky obsahuje a jak vlastné¢ dochdzi k jeho tvorbé, zjiStovala
nasledujici otdzka. Tento fakt vyvstal ze slozené mzdy, ktera se skldda z fixni + pohyblivé
slozky, ktera je slozena z bonust prodeje, dale také z obratti ¢i odmén za dochazku, nebo

odpracovanych hodin. Jeji sloZeni se tak mlize casto ménit. Ukazalo se, ze témet 19 %
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respondentt odpovédé€lo, Ze slozeni odmény spiSe znaji a vice nez 4 % respondentli 0 tom

nemaji ptehled viibec. VSechny odpovédi vykresluje graf uvedeny nize.

Otazka €. 9: Znate vSechny slozky mzdy, tedy jak je odména sestavena (které slozky

obsahuje, jak se tvori)?

ZNALOST SLOZKY MzDY

4,47%

18,99%

H Ano
M SpiSe ano

56,42% Spise ne

H Ne
20,11%

Graf 4: Procentualni znalost zaméstnanci sloZeni mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

V zavislosti na vysledky ptedchozi otazky bylo zjiStovano, na jaké pracovni pozici byli
respondenti, kteti vybrali negativni odpovédi. Vysledkem bylo, ze tito respondenti byli

pouze na pozicich hlavniho prodavace (13) a prodavace (29).

Tento fakt mize mit vice vysvétleni. Dle mého nazoru v§ak muze souviset i s vysokou
spokojenosti s finanénim ohodnocenim, nebot’” zde miize platit také to, Ze do té doby,

dokud je zaméstnanec spokojeny, nema potiebu do takové miry tyto véci hlidat.

Dale se mé&li respondenti zamyslet a ohodnotit, jak jsou spokojeni s benefity, které ve

spolecnosti jako zaméstnanci maji mozZnost Cerpat.

Pokud bychom brali odpovédi ,,velmi spojen/a® a ,,spiSe spokojen/a“ jako kladné a
odpovédi ,,spiSe nespokojen/a“ a ,,velmi nespokojen/a“ jako zaporné, lze fici, ze je
celkova bilance spokojenosti velmi pfivétiva. Pokud bychom se drzeli zminéné teorie,
vice nez 74 % vSech respondentii odpovédélo kladné, tedy Ze jsou velmi ¢i spise
spokojeni. Nejvice jsou respondenti spokojeni se slevou na produkty a poskytovanym
stravenkovym pausalem. Zaporné odpovédi tvofili 25,62 % a to s velkym pficinénim

predevsim dvou benefitii — piispévek na dress code a obCerstveni na pracovisti.

53



S druhym zminénym je velmi nespokojeno vice nez 29 % respondentii. Vysledky jejich

hodnoceni zaznamenava nize uvedeny graf a tabulka v procentudlnim vyjadieni.

Otazka ¢. 10: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které Vam firma nabizi?

Ohodnot’te na uvedené skale.

SPOKOJENOST S BENEFITY

80%
70%
60%
50% {
40% /
30% /
20% i i i
10% m
0% — | 1 ‘l - I - -
Straven. Multis. Sleva na Prispévek Obcerst. na Firemni Darek k
.. na dress o
pausal karta produkty pracovisti akce naroz.
code
m Velmi spokojen/a 70,39% 27,93% 75,98% 2,79% 1,68% 8,94% 29,05%
B Spise spokojen/a 28,49% 49,16% 19,55% 56,98% 16,20% 67,60% 57,54%
Spise nespojen/a 1,12% 21,79% 4,47% 32,96% 53,07% 21,79% 12,85%
H Velmi nespokojen/a 0% 1,12% 0% 7,26% 29,05% 1,68% 0,56%

Graf 5: Procentualni spokojenost zaméstnanci s poskytovanymi benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

V navaznosti na to méli respondenti ohodnotit, jak jsou tyto benefity pro né dilezité
V ramci motivace k pracovnim vykonim, tedy jak je dulezité, aby s t€émito benefity byli
spokojeni, aby byli motivovani. Vypsané benefity hodnotili na stupnici ,,velmi dilezité",
»Spise dulezité®, ,,spiSe nedulezité, ,nedilezité“. Vysledky zobrazuje souhrnny graf

s tabulkou v procentualnim vyjadieni.
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Otazka ¢. 11: Jak jsou pro Vas poskytované benefity dilezité v ramci motivace
k pracovnim vykonum (jak je dulezité, aby byly dle vasich pfedstav)? Ohodnot’te

na uvedené $kale.

DULEZITOST V RAMCI MOTIVACE

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% " ; i p I
-~ HR HE._HE _HE8 .58 _HE8 = BB =
Straven. Multis. Sleva na Prispévek Obcerst. na | Firemni Darek k
pausal Karta produkty na dress pracovisti akce naroz.
code
H Velmi dllezité 92,18% 56,98% 63,13% 27,37% 44,13% 21,79% 29,05%
B Spise dulezité 7,82% 30,17% 22,35% 58,66% 41,34% 56,98% 54,75%
Spise nedulezité 0% 11,73% 12,29% 10,61% 12,85% 15,08% 8,94%
B Nedllezité 0% 1,12% 2,23% 3,35% 1,68% 6,15% 7,26%

Graf 6: Procentualni diileZitost v ramci motivace k pracovnim vykonim
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

V souvislosti s dulezitosti 1ze zaznamenat drtinou vétSinu odpovédi kladnych. Nejvice je
pro dotazované zaméstnance dilezity benefit tykajici se stravovani. Velkou duleZitost
vsak respondenti piikladaji také moznosti uplatnit slevu na produkty, vyuziti MultiSport
karty ¢i obCerstvit se na pracovisti. VEtSi mnozstvi negativnich odpovédi bylo
zpozorovano u benefitu tykajiciho se firemnich akci a to tak, ze vice nez 15 %
respondentll odpovédélo, ze pro né€ jsou spiSe nedillezité a 6,15 %, ze pro né nejsou
dilezité vibec.

Déle byli respondenti dotdzani na to, zda jsou benefity, které z jakéhokoli divodu
necerpaji. Na vybér méli ze vSech uvedenych benefiti vyse. Vysledky odhalili, Ze nejen
Ze fada dotazanych neCerpa vSechny benefity, ale také se v odpovédich velmi shoduji.
Témet 50 % respondentli uvedlo, Ze nevyuziva benefit ,,obCerstveni na pracovisti a vice

nez 34 %, Ze nevyuziva benefit ,,MultiSport karta®. Dale 1ze v odpovédich zaznamenat
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také nevyuzivani firemnich slev ¢i firemnich akci. Piehled odpovédi v procentualnich

vyjadfeni zobrazuje graf nize.

Otazka ¢. 12: VyuZivate v§echny benefity, které jako zaméstnanec muZete ¢erpat?

V pripadé, Ze ne, vyberte, které nevyuzivate.

NEVYUZiVANI BENEFITU

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% I ——

Multisport Sleva na produkty Obcerstveni na Firemni akce
pracovisti

Graf 7: Procentualni vyjadieni nevyuzivanych benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

V ptipadé, Ze takto respondent hodnotil, byl odkézan na podotdzku ,,Pro¢ vybrané
nevyuzivate?“. Otdzka byla oteviend, ale také dobrovolna. Vyjadtilo se k ni pouze 31
respondentt. Nejéastéjsim divodem necerpani MultiSport karty bylo to, Ze je pfili§ draha.
V souvislosti s ob&erstvenim na pracovisti se vétSina shodla na $patné formé a Cast
uvedla, ze ani netusila, Ze tento benefit maji a co vlastné obsahuje. Zbyl¢ dva benefity

byli nejcastéji nevyuzivany proto, ze respondenti nechtéji/nemaji o né zajem.

V navaznosti na to nasledovala otazka zaméfena na znalost benefitniho systému. Tedy
zda dotazovani zaméstnanci védi, jak tyto benefity Cerpat, ¢i jaké jsou podminky pro
jejich Cerpani a na co maji narok. K dispozici byl vybér pouze z odpovédi ANO/NE. |
presto, ze v 90 % odpovédeli respondenti kladné, naslo se i 10 % respondenttl, ktefi
odpoveédéli, Ze dostate¢né s benefitnim systémem spole¢nosti seznameni nebyli, nebo ho

z n¢jakého jiného diivodu neznaji.
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Otazka ¢. 13: Byli jste dostateCné seznameni s benefitnim systémem spolecnosti

(znate veSkeré moznosti a podminky ¢erpani)?

ZNALOST BENEFITNiIHO SYSTEMU

10%

H Ano

m Ne

90%

Graf 8: Procentualni znalost zaméstnanci benefitniho systému
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

V ramci toho bylo zaméfeno, na jaké pracovni pozici byli respondenti, kteti odpovédéli
zaporné. Ukézalo se, Ze zcelkovych osmnacti negativnim odpovédi, bylo opét 13

respondenttl pouze na pozici prodavace a zbylych 5 na pozici hlavniho prodavace.

Dalsi otazka se zaméfovala na to, zda dotazovani zaméstnanci néjaky benefit postradaji.
Na vybér méli z n€kolika vypsanych zakladnich benefitti a také prostor napsat benefit,
dle vlastnich preferenci. Bylo moZné vybrat vice mozZnosti, ale také zde byla na vybér
moznost ,,Nic mi nechybi, jsem spokojen/a®, aby se jednalo o objektivni posouzeni. Tuto
moznost zvolilo pouze 15 respondentii. Vysledky dotazovani jsou zobrazeny v nize

uvedeném grafu ve formé procentudlniho vyjadreni.
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Otazka ¢. 14: Jaky benefit ve spole¢nosti nejvice postradate?

MOZNOST NOVYCH BENEFITU

Nic mi nechybi, jsem spokojen/a
Vice mimo pracovnich setkani (teambulding)...
Pfispévek na pracovni obuv
Prispévek na dopravu
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Prispévek na kulturu
Prispévek na péci o zdravi
Vice dnl dovolené
Individualnéji zamérené benefity (Cafeterie)

Obcerstveni na pracovisti

Prispévek na dovolenou

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf 9: Procentualni vyjadieni zadjmu o nové benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Nejvétsi zajem projevili respondenti o ptispévek na pracovni obuv, ktery zvolilo 87 %
respondentl. Néasledoval benefit ,,vice dnli dovolené* pro ktery hlasovalo 139
respondentli. Nejmensi zajem z nabizenych benefitl byl pak o individudlngji zaméfené
benefity resp. Cafeterii, pro jejiz zavedeni bylo pouze 16,20 % dotdzanych. Respondenti
v8ak vyuzili i mozZnost ,,jiné"“ teda napsat vlastni benefity, které by radi zavedli. Témé&f
15 % respondentt uvedlo, Zze by ocenilo ptispévek na dovolenou. S podivem se tam

objevilo také obcerstveni na pracovisti, které zminilo 5 % respondent.

Praci a spokojenost v ni vSak ovliviluje fada dalSich okolnosti tykajici se predevSim
vztahovych odmén. Dalsi otdzka tak byla zaméfena na vybrané okolnosti, které ovliviiuji

jedince pfi jejich praci. Prehled vysledkt zobrazuje nize uvedeny graf s tabulkou.
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Otazka €. 15: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi ovliviiujici Vasi praci?

Ohodnot’te na uvedené Skale.

SPOKOJENOST S VYBRANYMI ASPEKTY PRACE

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% I | r ‘ r
- _— _— - - - |-

0%

Zpétna .
Pracovni .
vazba od Vztahy se | Vztahys odmink Sladéni
nadrizenéh ¥ o ¥ ., Moznost P ¥ Spravedlivé pracovniho
spolupraco = nadfizeny (prac, . L .,
o , . sebereal. Y jednani  aosobniho
vniky mi prostredi, ..
(pochvala, Zazemi.) Zivota
hodnoceni) -
H Velmi spokojen/a 21,79% 53,07% 57,54% 32,96% 31,28% 44,13% 23,46%
B Spise spokojen/a 57,54% 35,20% 25,70% 53,63% 63,69% 41,34% 57,54%
Spise nespojen/a 17,32% 10,61% 15,64% 11,73% 2,79% 12,85% 16,76%
B Velmi nespokojen/a 3,35% 1,12% 1,12% 1,68% 2,23% 1,68% 2,23%

Graf 10: Procentualni spokojenost zaméstnanci s vybranymi okolnostmi prace
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Pokud bychom opét aplikovali hodnoceni jiz vySe pouzité tedy, Ze ,,velmi spokojen/a“ a
,»Spise spokojen/a* 1ze povazovat za odpovéedi kladné, nedopadlo hodnoceni respondentti
vibec $patné, nebot’ by to znamenalo, ze kladnou odpoveéd’ zvolilo vice nez 86 % vSech
dotdzanych. Nejvice jsou pak respondenti spokojeni se vztahy s nadfizenymi i
spolupracovniky a také spravedlivym jednanim, kterého se jim dostava. VEtsi mnozstvi
negativnich odpovédi se pak objevilo u otazky sladéni pracovniho a osobniho Zivota, kde
bylo témét 26 % respondentl spiSe nespokojeno a u poskytovani zpétné vazby od
nadfizeného, se kterou neni spise spokojeno 17,32 % respondentii a ptes 3 % respondentti

s ni neni spokojeno viibec.

V ndvaznosti na to méli respondenti ohodnotit dileZitost téchto okolnosti prace
v souvislosti s motivaci k pracovnim vykonum. Tedy jak je pro né dileZité, aby tyto
okolnosti byli v poradku, aby se citili motivovani. Odpovédi v procentualnim vyjadieni

zobrazuje nize uvedeny graf s tabulkou.
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Otazka €. 16: Jak jsou pro Vas nasledujici okolnosti diilezité v ramci motivace
k pracovnim vykonum (jak je duleZzité, aby byly dle vaSich predstav)? Ohodnot’te

na uvedené $kale.

DULEZITOST VYBRANYCH OKOLNOSTi PRACE

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% r
10% r
0% - 7! I 777“! - 7\\! —
Zpétna Pracovni -
vazba od Vztahy se odmink Sladéni
e v Vztahy s MozZnost P ¥ Spravedlivé = pracovniho
nadfizeného  spolupracov o, oo (prac, . , ,
. nadfizenymi  sebereal. L jednani a osobniho
(pochvala, niky prostredi, ..
. . , Zivota
hodnoceni) zazemi..)
B Velmi dalezité 35,20% 88,27% 58,10% 39,66% 73,18% 94,41% 68,72%
M Spise dulezité 63,13% 10,61% 39,11% 29,05% 24,02% 5,59% 29,61%
Spise nedulezité 1,68% 1,12% 2,23% 26,82% 2,79% 0% 1,12%
B Nedulezité 0% 0% 0,56% 4,47% 0% 0% 0,56%

Graf 11: Procentualni dileZitost okolnosti prace vV ramci motivace k pracovnim vykonim
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Z vysledného hodnoceni je zfejmé, ze je tfeba pfikladat t€émto okolnostem jako
motivaénim faktorim opravdu velkou vahu, nebot’ kladné odpovédi prevladaji u vsech
zminénych aspektd. Nejveétsi dulezitost prikladaji respondenti spravedlivému jednani,
které oznacilo vice nez 94 % za velmi dilezité. Pro respondenty je také velmi dilezité
mit dobry pracovni kolektiv a adekvatni pracovni podminky. Témé&f 69 % respondentli
také oznacilo za velmi dileZité, aby mohli sladit pracovni a osobni Zivot. Mens$i vahu

dilezitosti pak dotazani prikladaji moznosti seberealizace.

Sekci uzavira otazka na soucasnou celkovou motivaci respondenta. Souhrnné vysledky

zobrazuje niZe poloZeny graf zobrazujici relativni ¢etnosti odpovédi.
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Otazka ¢. 17: Citite se Vsoucasné situaci ve své praci celkové dostateéné

motivovan/a?

CELKOVA MOTIVACE
1,68%

11,73%

17,32%

H Ano
M SpiSe ano
Spise ne

H Ne

69,27%

Graf 12: Procentualni vyjadieni celkové motivace
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni, MS Excel)

Celkovy pocit motivace je zde na prvni pohled patrny. Je vSak nutné fici, Ze plné
motivovani je pouze necelych 12 % respondentti. Na druhou stranu vice nez 69 % uvedlo,
ze jsou motivovani spise. Negativni odpovédi jsou zde vSak ziejmé také, ato v 17,32 %
odpovédi, kdy respondenti vybrali moznost ,,spiSe ne* a necelych 2 % respondentli se pak

neciti motivovano vubec.

C. Dopliikové otazky

Posledni sekce je zamé&fena na dopliujici otazky tykajici se dané problematiky.

Prvni doplitkova otazka se zaméfovala na komunikaci a informovanost v podniku, tedy
do jaké miry jsou respondenti spokojeni s timto faktorem. Z hlediska spokojenosti
pozitivni ohlas projevilo bezmala 83 % dotazanych pracovniki. Vysledky odpovédi vsak
také odhaluji fakt, Ze vice nez 14 % respondentil se soucasnou formou komunikace a
informovanosti neni spiSe spokojeno a dalSich 3,35 % neni spokojeno viibec. Relativni

Cetnosti odpoveédi zobrazuje nize uvedeny graf.
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Otazka ¢. 18: Jak jste spokojen/a s komunikaci a informovanosti v podniku?

KOMUNIKACE A INFORMOVANOST

3,35%

14,53%

36,87% m Velmi spokojen/a
m SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

m Nespokojen/a

45,25%

Graf 13: Procentualni vyjadieni spokojenosti s komunikaci a informovanosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Z dtivodu vyskytu negativnich odpovédi, bylo zaméfeno na pozice téchto respondentil
z hlediska mozného problémového tseku. Nejvetsi vyskyt téchto odpovédi je ziejmy u
pozic hlavniho prodavace a prodavace. Lze vSak nalézt také jedince z nadfizenych pozic

zastupce manaZera a manazera, avSak v mensi mifte.

Tabulka 6: Rozdéleni respondenti dle odpovédi v souvislosti s komunikaci na pracovisti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odpovéd’ g/rlgggjine)r/ Iiiflt;;;z pi(l)lgzgié Prodavac Celkem
Velmi spokojen/a 18 24 21 3 66
Spise spokojen/a 11 8 25 37 81
Spise nespokojen/a 2 6 8 10 26
Velmi nespokojen/a 0 1 3 2 6
Celkem 31 39 57 52 179

Dalsi otazka bylo vénovana stresu ¢i tlaku na pracovisti. Zajimalo mne, zda dotazani
pracovnici béhem své prace stres pocit'uji a v jaké mite. V tomto ptipadé prevladaji spise
odpovédi zéporné. Respondenti se v 67 % ve stresu neciti vitbec a necelych 22 % pouze
obcas. Pod tlakem se pak citi 5 respondentii a dalSich 16 zvolilo moznost ,,spiSe ano,

Casto®. Vysledné odpovédi jsou nasledné zaznamenany v nize uvedeném grafu.

62



Otazka ¢. 19: Citite se p¥i své praci pod tlakem/ve stresu?

TLAK NA PRACOVISTI

2,79%
° 8,94%

H Ano
21,23% B SpiSe ano, ¢asto
SpiSe ne, obcas

H Ne
67,04%

Graf 14: Procentualni vyjadfeni pocit’ovaného stresu/tlaku
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

V navaznosti na tuto skute¢nost bylo opét nahlédnuto, jakého pracovniho zatazeni byli
respondenti odpovidajici kladné. Z 19 kladnych odpovédi bylo 14 tvotfeno respondenty
na pozicich manazera prodejny, 4 zastupci manazera. Kladné hodnotili i 2 respondenti na
pozici hlavniho prodavace a pouze jeden na pozici prodavace. Shrnuti absolutnich

¢etnosti odpovédi zobrazuje nize uvedené tabulka.

Tabulka 7: Rozdéleni respondenti dle odpovédi v souvislosti se stresem na pracovisti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odpovéd g/rlggzjir?; riii?;;z pilgzgaié Prodavac Celkem
Ano 3 2 0 0 5
SpiSe ano, Casto 11 2 2 1 16
Spise ne, obcas 14 7 11 6 38
Ne 3 28 44 45 120
Celkem 31 39 57 52 179

Vzhledem k faktu, ze se jedna o sménny provoz kratky/dlouhy tyden, kdy zaméstnanci
chodi smény po 12 hodinéch, byla dal$i otazka mifena smérem, zda jim je v ptipadé¢
potieby volna ¢i pirehozeni smény vychazeno vstiic. Tato otazka byla mifena spiSe na
pracovniky na pozicich hlavniho prodavace a prodavace, nebot’ plan smén tvoii manazer

prodejny velmi ¢asto s pomoci jeho zéstupce.
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Otazka ¢. 20: Je Vam v piipadé poti‘eby vychazeno v souvislosti s planovanim smén/

pracovni dobou vstric?

MOZNOST PLANOVANIi SMEN

5,59%

H Ano
M SpiSe ano
54,19% Spise ne

H Ne

Graf 15: Procentualni vyjadifeni moZnosti upravy/zmény smény dle potieby
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

I u této varianty jsem nahlizela na pozice respondentli zapornych odpovédi, které se
objevili ve vic nez 20 % odpovédi. Prehled o tom, jak ktery respondent odpovidal je

zobrazen v nasledujici tabulce.

Tabulka 8: RozloZeni respondenti dle odpovédi v souvislosti se zménou smén
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odpovéd’ xgg:jiﬁ; fqiflt;;ecrz pil(?:\?;é Prodavac Celkem
Ano 30 26 18 23 97
Spise ano 1 11 21 11 44
Spise ne 2 12 14 28
Ne 0 0 6 4 10
Celkem 31 39 57 52 179

Predpoklad se potvrdil, nebot’ vétSinu negativnich odpovédi oznacili respondenti na
pozicich hlavniho prodavace a prodavace. Samoziejme se jednd o velmi subjektivni

pohled kazdého jedince.

Posledni uzaviend otdzka se dotazovala nato, co je zdsadnim diavodem setrvani
pracovnika ve spolecnosti. Respondent mél na vybér z nékolika moznosti, kdy mohl

vybrat jednu ¢i vice odpovédi, ale také moznost napsat sviij vlastni divod. Tato moznost
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vSak nebyla nikym vyuzZita. Jak respondenti hodnotili, shrnuje nasledujici graf zobrazujici

relativni Cetnosti oznacenych divodu.

Otazka €. 21: Co je pro Vas zasadnim divodem setrvani v této spole¢nosti?

DUVODY SETRVANI VE SPOLECNOSTI

Penézni ohodnoceni

Dobry kolektiv

Poskytované benefity

Dobry pfistup ze strany vedeni
Jistota zaméstnani

Blizkost domova

Zajimava prace

Nedostatek pracovnich nabidek
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Graf 16: Procentualni vyjadieni diivodi setrvani ve spole¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Vv

Jako nejcastéjsi diivod setrvani ve spolecnosti bylo zvoleno penézni ohodnoceni, které
bylo oznaceno 97,21 % respondenty. Dalsi nejvice ozna¢ovany divod byl dobry kolektiv
a jistota zaméstnani. Respondenti ve vétsi mitfe také oznacili divod ,,dobry piistup ze
strany vedeni a to v 54,75 %. Nejméné Casto pak vybirali setrvani z divodu nedostatku

pracovnich nabidek.
Oteviena dopliikova otazka

Posledni otdzka dotazniku byla spiSe prostorem pro pfipominky respondenta, ¢i vyjadieni

vlastniho nézoru k dané tématice.
Otazka €. 22: Co by Vas osobné vice motivovalo pFi praci? Jste s né¢im nespokojeni?

Moznost vyjadfit oteviené nazor vyuzilo pouze 5 respondentll. Prvni si st€Zoval na malé
mnozstvi pracovnikl na prodejné v dobé vyprodejii. Dalsi upozornil na mozné zlepSeni
obCerstveni na pracovisti, kde konkrétné¢ jmenoval kavu a vodu. Dva respondenti
poukéazali na mozné zlepSeni zazemi pro zaméstnance. Posledni respondent by ocenil vice

firemnich akei pro stmeleni kolektivu pro lepsi zac¢lenéni novych ¢lent.



4.1 Analyza vysledkii

Tato Cast prace je zaméiena na analyzu vysledka zjisténych v ramci dotaznikového
Setfeni a bude zaméfena na potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy stanovené na zaCatku
vyzkumu. Daéle zde bude vénovana pozornost diferencni analyze, pro zjiSténi

potencialnich rozdili ve vnimani spokojenosti a diilezitosti jednotlivych faktort.

Obecna hypotéza tvrdi, ze celkova mira spokojenosti zaméstnance a mira spokojenosti
zam¢stnance s faktory odménovani je shodnd. Toto porovnani probéhne na zakladé
vybranych charakteristik, pfedev§im primérné hodnoty bodu pfifazenych k jednotlivym

odpovédim nasledovné:

e odpovéd ,,Velmi spokojen” =1 bod,

e odpoveéd ,, Spise spokojen” =2 body,

e odpovéd ,, SpiSe nespokojen* = 3 body,
e odpovéd ,,Nespokojen* = 4 body.

Tabulka 9: Vybrané charakteristiky celkové spokojenosti a spokojenosti s odméinovanim
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni, MS Excel)

Prumérna | Smeérodatna

hodnota | odchylka Minimum | Maximum | Median

Spokojenost | Pozorovani

Celkova
spokojenost 179 1,71 0,616 1 4 2

Spokojenost s
odméinovanim 179 1,72 0,808 1 4 2

Celkova spokojenost zaméstnance Cinila primérné 1,71, tedy tihne k hodnoté 2, coz dle
stupnice znamena, Ze jsou respondenti ve spolecnosti spiSe spokojeni. Mira spokojenosti
s odménovanim byla vypoctena na zaklad¢€ priméru hodnoceni tii oblasti odménovaciho
systému; financni ohodnoceni, poskytované benefity a vybrané vztahové odmény.
Primérna hodnota spokojenosti s t€émito oblastmi byla 1,72, tedy zanedbatelné vyssi nez
u celkové spokojenosti ale stale oscilujici kolem bodu 2, coz znaci, ze jsou pracovnici

s odménovanim, stejné jako v pfedchozim piipad¢, spiSe spokojeni.

Hypotézu potvrzujeme, tedy mira celkové spokojenosti zaméstnancii a mira spokojenosti

zameéstnance s odménovanim jsou shodné.
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Diferencni analyza

Diferen¢ni analyza poslouzi pro porovnani hodnot spokojenosti zaméstnanci s

jednotlivymi faktory a jejich ptifazenou dulezitosti.

Aby mohla byt urCena mira spokojenosti s odménovacim systtmem a mira jeho
dialezitosti z pohledu motivace, je nezbytné pievést jednotlivé odpovédi na bodové

ohodnoceni jako v pfedchozim piipadé véetné otazek dulezitosti. Stupnice bude tedy:

e odpovéd ,,Velmi spokojen®; “Velmi dilezité” = 1 bod,
e odpovéd ,, Spise spokojen®; ,,Spise dilezité* = 2 body,
e odpovéd’ ,, SpiSe nespokojen®; SpiSe nedulezité* = 3 body,

e odpovéd ,,Nespokojen®; ,,Nedillezité* = 4 body.
Srovnani této trovné je nasledné uvedeno nize v tabulce s vyslednou hodnotou diference.

Tabulka 10: Diferen¢ni analyza
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Odmény Prﬁmérn_é ﬁroxfeﬁ Prﬁrriérrietl ﬁrqveﬁ Diference
spokojenosti dulezitosti

Finanéni ohodnoceni 1,58 1,24 -0,34

Poskytované benefity 1,98 1,65 - 0,33

Vztahové odmény 1,77 141 - 0,36

Dle vysledki je patrné, Ze zadna z hodnot diference neni kladnd, coz se vSak dalo
predpokladat. Nejvétsi hodnota diference je u vztahovych odmén, jak byly nazvéany
hodnocené okolnosti prace, kdy zaporny rozdil Cinil 0,36 bodu. Poskytované benefity
vyvazli s hodnotou diference - 0,33 bodu. U mzdového ohodnoceni nebyly piekvapivé
vysledky tak rozdilné a diference Cinila pouhych - 0,34 bodu, coz lze pokladat u tak
dialezitého aspektu za velmi ptijemny vysledek. Tento fakt je dan ptedevSim velmi

uspokojivou spokojenosti s touto odménou.

Vzhledem Kk vysledkim bude dale vénovana pozornost pouze dvéma piredchozim
oblastem, tedy vztahovym odménam a poskytovanym benefitim, se zaméfenim na
diferenci spokojenosti a dilezitosti jednotlivych prvki.

Vysledky nize v tabulce piredstavuji primérné hodnoceni spokojenosti s prvky

vztahovych odmén a jejich trovni dileZitosti z pohledu dotdzanych zaméstnanct.
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Tabulka 11: Diferen¢ni analyza - vztahové odmény
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Vztahové odmény Prﬁmérn_é ﬁroyeﬁ Prﬁmoér%atl ﬁrqveﬁ Diference
spokojenosti dileZitosti
Zpétna vazba od nadiizen¢ho 2,02 1,66 - 0,36
Vztahy se spolupracovniky 1,60 1,13 - 0,47
Vztahy s nadfizenymi 1,60 1,45 - 0,15
Moznost seberealizace 1,99 1,96 - 0,03
Pracovni podminky 1,76 1,30 -0,46
Spravedlivé jednani 1,72 1,06 - 0,66
Sladéni prac. a osobn. zivota 1,98 1,34 - 0,64

Vétsina hodnot se pohybovala okolo bodu 2, tedy spiSe spokojenosti. Nejmensi rozdil
hodnoceni lze zaznamenat u moznosti seberealizace, cemuz dotdzani neptikladaji tak
velkou dulezitost jako v ostatnich ptipadech. Viditelna diference je pifedevSim u dvou
prvki — spravedlivé jednani a moznost sladéni pracovniho a osobniho zivota. Spokojenost
se spravedlivym jedndnim byla v zasadé uspokojiva, tento rozdil vychéazi z obrovské
dulezitosti, kterou mu zaméstnanci ptikladaji. Podobny piipad se tyké i druhého prvku
zaméteného na kombinaci pracovniho a osobniho Zivota, kde vznikl zaporny rozdil 0,64

bodu.

Souhrnné vSak lze fici, Ze diference neni nikterak zavratna ani u jednoho prvku téchto
odmén a ptesto, Zze zde rozdily mezi tirovni spokojenosti a dilezitosti jsou, celkové

hodnoceni pro spole¢nost nedopadlo viibec Spatné.

Nasledné bylo zaméfeno na poskytované benefity. Nize postavend tabulka zobrazuje
vysledné diference, kdy byla opét porovnavana uroven spokojenosti respondentli

s ptikladanou véhou dileZitosti v rdmci motivace k pracovnim vykontim.
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Tabulka 12: Diferen¢ni analyza - poskytované benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Benefity Prﬁmérn_é ﬁroyeﬁ Prﬁmoér%atl ﬁrqveﬁ Diference
spokojenosti dilezitosti
Stravenkovy pausal 1,31 1,08 -0,23
MultiSport karta 1,96 1,57 -0,39
Sleva na produkty 1,29 1,54 - 0,25
Prispévek na dress code 2,45 1,90 -0,55
Obcerstveni na pracovisti 3,09 1,72 -1,37
Firemni akce 2,16 2,06 -0,10
Darek k narozenindm 1,85 1,94 0,09

Hodnoceni benefiti dopadlo oproti hodnoceni vztahovych odmén ponckud pestieji,
nebot’ zde nelze fict, Ze se hodnoty pohybuji vyrazné kolem urcité hodnoty. Diferencni
analyza odhalila vyrazny rozdil primérné Grovné spokojenosti respondentli s primérnou
urovni duleZitosti benefitu ,,obéerstveni na pracovisti“, ktery ¢inil - 1,37 bodu.
Respondenti s timto benefitem nejsou dostatecné spokojeni na to, jakou mu prikladaji
vahu v souvislosti s motivaci k pracovnim vykontim, kterou by mohl pfinést. Druhy
nejvyrazngj$i rozdil vysel najevo u ptispévku na dress code, ktery zaméstnanci mohou
Cerpat. Jemu piikladana dulezitost prevysuje spokojenost s nim o 0,55 bodu. Posledni
vyrazngj$i rozdil 1ze zaznamenat u moznosti ¢erpani MultiSport karty. Naopak, oproti

predchozi oblasti je zde k vidéni 1 diference kladna a to u poskytovani darku k narozenim.
4.2  Shrnuti dotaznikového Setieni

Vysledky Setfeni umoznily odpoveédét na stanovenou CVO, ktera se ptala na spokojenost
zamé&stnancli se souCasnym odménovacim systémem spolecnosti a jejich motivaci
k pracovnim vykonim. Celkova mira spokojenosti zamé&stnance piedstavovala 1,71
bodu, tedy, ze jsou dotazani zameéstnanci spiSe spokojeni s praci ve spolecnosti.
Spokojenost s odménovanim byla hodnocena velmi podobné, v priméru o néco vice, 1,72
body. Lze tedy urcité fici, Ze celkové, v hodnoceni soucasné situace o¢ima zaméstnanctl,
spole¢nost nedopadla viibec $patn¢, avSak néjaké mezery se zde urcité vyskytuji. Ponékud
hife si v§ak vedla v hodnoceni miry motivace, kdy na otazku, jestli se citi respondenti pfi
praci dostate¢né motivovani, odpovédéli v praméru 2,09 body. Tato hodnota stale tihne

sice k hodnoceni spiSe spokojen, avSak je zde jiz vidét urcity nedostatek. Pro identifikaci
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slabych mist byly hodnoty spokojenosti a diilezitosti jednotlivych faktori zpramérovany
aporovnany v diferen¢ni analyze. Ta odhalila zna¢né nedostatky v oblasti poskytovanych
benefiti a vztahovych odmeén. Pro hlubsi prozkouméni bylo nahlédnuto k hodnoceni

spokojenosti a diilezitosti jednotlivych prvki téchto oblasti.

V ramci hodnoceni benefitii byl zjistén jasny nedostatek v souvislosti s obCerstvenim na
pracovisti, kdy diference mezi primérnou urovni spokojenosti s benefitem a jeho
piifazenou dulezitosti v rdmci motivace ¢inil - 1,37 bodu. I piesto, ze tento benefit je k
dispozici, vétSina pracovnikil neni spokojena s jeho formou a fada z nich ho z tohoto
divodu ani nevyuziva. Objevili se zde i odpovédi, ze respondenti viibec netusili, ze
néjaky takovy benefit maji. Zarovenn byl tento benefit oznacen jako dulezity v ramci
motivace k pracovnim vykoniim ve vice nez 85 % odpovédi. Druhy nejvétsi rozdil mezi
spokojenosti a dulezitosti byl zaznamendén u piispévku na dress code. V tomto ptipade se
jedna, jak bylo zminéno, o obdrzeni pracovnich tricek s logem spolecnosti a ptispévku na
prani. Vzhledem Kk vysledkiim se vSak tato forma zda nedostate¢na, nebot’ s nim neni
spokojeno pies 40 % dotazanych zaméstnancu. Treti nejvétsi diferenéni rozdil byl
zaznamenan u benefitu MultiSport karty, u které vice nez 34 % respondentti uvedlo, Ze ji
nevyuziva. Jednim z nejéastéjsich diivodii tohoto nevyuziti se jevi, dle vysledk, jeji vyssi
cena. Respondenti jsou naopak velmi spokojeni se stravenkovym pausalem a formou
darku k narozenindm. Zbylé dva benefity tykajici se firemnich akci a slev na produkty
nedopadli v kone¢ném hodnoceni také viibec $patné, i kdyz se zde objevil u nékterych

respondentli nepatrny naznak nespokojenosti.

Hodnoceni vztahovych odmén je velmi subjektivni zélezZitost, proto je zde nutné pocitat
s vétsi pestrosti v odpovédich a ndzorech. V ramci diferencni analyzy byl zjistén nejvétsi
rozdil v hodnoceni spokojenosti s dilezitosti u prvku tykajiciho se spravedlivého jednani.
Pii vétSim prozkoumani lze zaznamenat, Ze tento rozdil vznikl ptredev§im na zakladé
prikladané dulezitosti, kdy ji oznacilo za velmi dulezité pro vytvafeni motivace vice nez
95 % respondent. Kombinace pracovniho a osobniho Zivota je pro zameéstnance
samoziejmé také velmi dilezitd, tady vSak lze zpozorovat, ze s timto prvkem nebylo
spokojeno témet 19 % respondentii. Vzhledem ke sménnosti je tento vysledek vSak
¢astecné ocekavan. Nesrovnalost vyplynula také v souvislosti s pracovnimi podminkami.
V tomto piipadé by byla vhodné&jsi diikladnéjsi analyza, nebot’ se jedna o rozsahlou skéalu

komponentt tvofici tento prvek. Nicméné objevil se zde i ndzor na horsi stav zazemi pro
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zaméstnance. Dle spolecnosti se vSak jednd pouze o vybrané prodejny, které sidli ve
starSich budovach. Tento stav se vSak snazi neustale zlepSovat. Opét vSak je dobré zminit,
ze 1 pres tento fakt se primérna spokojenost pohybovala okolo 1,76 bodu, tedy tihnouci
K lepsi spiSe spokojenosti. Zaméstnanci také jsou spiSe spokojeni s moznosti rozvijet své
schopnosti a projevovat se. Tady by bylo na mist¢ vice konzultovat se zaméstnanci jejich
nazory na vylepSeni ¢i mozné inovace, nebot’ jsou to pravé zaméstnanci piisobici na
prodejnach, ktefi jsou mezi zakazniky a vidi piipadné nedostatky. Na druhou stranu
tomuto prvku piikladaji nejmensi dulezitost ze vSech hodnocenych. Respondenti také
pokladaji za velmi dualezité, aby m¢li dobré vztahy se svymi spolupracovniky i
nadiizenymi a také adekvatni zpétnou vazbu jako hodnoceni pracovniho vykonu,
pochvaly, vytky a jiné. U posledniho vSak vysledky ukazuji, ze vice nez 20 % respondentti

s urovni tohoto prvku neni pftili§ spokojeno.

V sekci s dopliujicimi otazkami se zde objevili nazory, ze se fada respondentu citi ¢asto
pii praci pod tlakem. Po ditkladnéj$im prozkoumani odpovédi, bylo zjisténo, ze se jedna
pfedevs§im o respondenty na pozicich manaZera prodejny. Negativni reakce se vyskytli
také v souvislosti s komunikaci a informovanosti na pracovisti. Pestrost odpovédi lze
zpozorovat také u otazky tykajici se moznosti planovani smén, ¢i spise, zda je v pripade
potieby vychazeno dotazanym zaméstnanclim vsttic. Vice nez 15 % odpovédélo, ze spise
ne a pies 5 % respondenti, Ze jim neni vychdzeno vstfic viibec. Jednalo se pfedev§im o
zaméstnance na pozicich hlavniho prodavace a prodavace. I v tomto pfipadé€ by bylo v§ak

lepsi provést diikladnéjsi analyzu situace.

Mezi divody, pro¢ respondenti setrvavaji ve spolecnosti, se nejcastéji objevilo penézni
hodnoceni a dobry kolektiv. Velmi ¢asto byl vSak vybran i1 dlivod tykajici se jistoty
zamé&stnani ¢i dobrého pfistupu ze strany vedeni. V oteviené otazce, kterd byla spise

prostorem pro vlastni nazor k celé tématice, se objevilo také par zajimavych poznamek.
4.3 Limity dotaznikového Setfeni

Jak bylo zminéno v rdmci metodiky vyzkumu, celkova tcast dotaznikového Setieni
predstavovala 29, 34 % zaméstnanci pusobicich na prodejnach. I piesto, ze se jedna o
navratnost nad o¢ekavani, nebot’ dle informaci ze spole€nosti tyto priizkumy nejsou piilis

oblibené, je stale tfeba vzit v iivahu, Ze 1 pfes tento fakt se stale mize jednat o zkresleny
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vysledek, ktery nemusi odpovidat potfebam vSech zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec ma
jiné preference a je zfejmé, ze tento subjektivni postoj se odrazi také v tomto tématu.
Dalsi mozné zkresleni je nutné vzit v uvahu u hodnoceni spokojenosti a dilezitosti
okolnosti prace, které byly pro ucely analyz souhrnné nazvany vztahovymi odménami,

nebot’ obsahovaly pouze vybrané prvky pro hodnoceni.
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5 VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni cast diplomové prace je vénovdna navrhim a doporuceni, o kterych by
spole¢nost mohla uvazovat vramci zlepSeni systému odménovani vedouci k vyssi
spokojenosti a motivaci zaméstnanci. Tyto navrhy byly sestaveny na zaklade

provedeného dotaznikového Setfeni se zaméienim na zjiSténé nedostatky.
5.1 Obcerstveni na pracovisti

Spolecnost v soucasné dobé poskytuje benefit tykajici se obCerstveni na pracovisti ve
formé rozpustné kéavy a ¢aje. Vysledky dotaznikového Setfeni vSak ukazuji, Ze tato forma
se zdd nedostatecna a je tfeba se na tento benefit vice zaméfit, nebot’ dle odpovéedi
respondenti je pro vice nez 85 % znich dilezity v ramci motivace K pracovnim
vykoniim. Spokojeno s jeho soucasnou podobou je vSak pouhych 18 % z dotdzanych
zaméstnancl. Tento fakt zpusobil diferenci mezi témito trovnémi ve vysi - 1,37 bodu,
coz je nejvetsi zaznamenany rozdil, ve smyslu hodnoceni spokojenosti a diilezitosti,
z celého prizkumu. Projev nespokojenosti je patrny také pii vybéru benefitl, které
respondenti necerpaji, kdy ,,obcerstveni na pracovisti“ bylo zaznaceno témét v 50 %

pifipadi a objevil se také u otazky, které se ptala na moznost zavedeni benefiti novych.
Navrh nové podoby benefitu

Navrh nové formy tohoto benefitu pfedstavuje zavedeni kavovarti na zrnkovou kavu do
zazemi kazdé prodejny pro potfeby zaméstnanci. Zaméstnavatel by také zajistil urcité
mnozstvi kdvy na své naklady, tedy pro zamé&stnance by byla kava pfi Cerpani tohoto

mnozstvi zcela zdarma.

Néklady na tento navrh jsou velmi diskutabilni v zavislosti na postoji spolecnosti
Vv souvislosti s naroky na stroj a kvalitu kavy. Také by zde mohlo padnout rozhodnuti, zda
stroje zakoupit, ¢i pronajmout s pfidanou hodnotou ve formé servisu, ¢i pravidelného
dodavani kavy. Vzhledem k faktu, Ze se jedna o sit’ vice nez 100 pobocek po pfiblizné 5-
6 zaméstnancich je navrzena varianta nakupu stroje a dodavani kavy v rdmci zavozu
zbozi. Timto by se také eliminovali ndklady za dopravu. Mnozstvi kdvy na mésic by bylo

jasné dané a jeji Cerpani nad rdmec by si hradili jiZ zaméstnanci pobocky na své néklady.
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V tabulce nize je zobrazen ukazkovy ptfiklad nakladl na zavedeni této nové formy.
Primérna cena kavovart byla stanovena dle e-shopu Alza.cz a primérna cena kavy dle
nabizeného sortimentu velkoobchodu MAKRO. V obou piipadech se jedna o varianty ze

sekce levnéjsich nabizenych moznosti.

Tabulka 13: Vydisleni nakladu na zavedeni kavy na pracovisti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle prizkumu na e-shopu Alza.cz, MAKRO.cz)

Y Néklady na pobocku | Néklady na vSechny | Néklady za vSechny
Polozka o . " -
za 1. mésic pobocky za 1. mésic | pobocky za 1. rok
Cena pristroje 6 500 K¢ 656 500 K¢ 656 500 K¢
Cena kavy 360 K¢ 36 360 K¢ 436 320 K¢

Spotieba kavy je stanovena odhadem na 8 g zrnek na jednu kavu. V ptipad¢, ze by kazdy
zaméstnanec vypil denné 2 kavy, jedné se o tydenni spotiebu cca 500 g kavy tydné, tj.
ptiblizn¢ 2 kg kavy za mésic. Cena kévy byla stanovena na zaklad¢ prizkumu na ¢astku

180 K¢&/kg. Toto mnozstvi by bylo piidéleno kazdé pobocce v ramci mési¢niho Cerpani.

Pocet pracovnikii na sméné se mize lisit dle velikosti prodejny, dle probihajicich akci,
vanoc¢nich prodeju ¢i vyprodeji. Dany névrh je kalkulovan s primérnym mnozstvim 3-4
pracovnikil na sménu bez zahrnuti brigadnikd. V tomto ptipadé se neni nutné zaméfovat
na Casovy fond, nebot’ zameéstnanci chodi do prace 1 o vikendu, a pokud si pracovnik
vybird dovolenou, je nutné ho nahradit jinym pracovnikem. Jedinou vyjimkou jsou statni

svatky ¢i zavieni prodejny z technickych divodu, kdy by se naklady snizili.

Celkové ro¢ni naklady pii dané varianté ceny stroje a ceny kavy by pro 1. rok zavedeni
dosahovali 1 092 820 K¢. Pro dalsi roky by podnik financoval pouze nakup zrnkové kavy
V hodnoté¢ 436 320 K¢ pii stavajicim mnozstvi zaméstnancti a poctu prodejen. Tyto
naklady se vS§ak mohou nepatrné navysit o ptipadny servis stroje, ¢i jiné administrativni
zaleZitosti. Zaméstnavatel si vSak takto vynaloZené prostfedky za nadkup kavy nemize
odecist od zakladu dané nebot’ dle § 25 odst. 1 pism. t) se vydaje na poskytnuti obcerstveni

nedaji uznat za danové ndklady (Zakon €. 586/1992 Sb.) (Zakony pro lidi, 2022).

Samotna kava je také velmi efektivni nastroj v rdmci komunikace a mé velké socializacni
schopnosti, nebot’ miize predstavovat urcitou kulturu, pfi které 1ze utuzovat jak pracovni
kolektiv a budovat vztahy tieba jiz kratkymi rozhovory, tak vyftesit lecjaky pracovni

problém.
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V souvislosti s tim, je nezbytné poukazat na dalsi prvky, na které je tieba soustiedit

pozornost a které v rdmci prizkumu vyplynuly na povrch.
5.2 Komunikace a zpétna vazba nadrizeného

Komunikace je nezbytna pro dobré pracovni i osobni vztahy, proto je tfeba tento faktor

neustale ozivovat a rozvijet. Zaroven je to nezbytny podnét pro vytvaieni motivace.

Vysledky Setfeni poukazali na nedostatek v souvislosti s komunikaci a informovanosti na
pracovisti. Pfesto, Ze se jednalo o daleko mensi pomér, oproti tvrzené spokojenosti, jedna
se o velmi dulezity faktor pro spravné fungovani pracovniho procesu a pocitu
sounalezitosti a nelze ho v zddném sméru podceiiovat. Tento nedostatek byl patrny
nejenom v otazce, ktera se tykala pfimo komunikace a informovanosti, ale také v ramci

zpétné vazby od nadfizeného, znalosti mzdy, ¢i Gipravy smén dle potieby.

V soucasné dobé jsou informace od vysSStho vedeni spolecnosti poskytovany
prostfednictvim manazeri prodejen popiipadé€ jejich zéastupcu, ktefi by nasledné méli
zajistit, aby tyto informace obdrzeli vSichni zaméstnanci pod jejich vedenim. K dispozici
jsou také nasténky umisténé jak v kanceldfim samotnych manazert, tak v zdzemi
prodejny, které jsou pro tyto ucely ureny. Nize jsou zobrazeny navrhy, které by vSak
mohly byt v této souvislosti pfinosem a pomoci ke zvySeni spokojenosti samotnych

pracovniki bez ohledu na jejich pozici.
Skupinovy chat jako zaklad

Nejvyuzivangjsim prostiedkem pro komunikaci se v dnesni dobé jevi socialni sité a jejich
prostiedky. Skupinovy chat je nezbytnym zakladem pro rychla sd€leni, ¢i pfi nemoznosti
osobniho setkani. Skvéle slouzi také jako rychly informator pro nahodilé udalosti. Jeho

zavedeni nic nestoji a zaroveil umoziuje jednoduché propojeni vSech pracovnikd.
Zavedeni pétiminutovek

Pétiminutovky by v tomto ptipadé predstavovali kratké setkani pracovnikt dané smény

vvvvvv

informaci tykajicich se daného dne napf. co ma ktery pracovnik v dany den na starosti,

co je tteba ud¢lat, jaky je denni plan trzeb poptipadé dilezité¢ novinky, ¢i zodpovézeni
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ptfipadnych dotazli. Toto neformalni setkani napt. u kavy lze pojmout také v ramci

zvySeni motivace pracovniki a navozeni aktivnéj$iho a pfijemnéjsiho startu dne.
Porady celé prodejny pri vétSim mnoZstvim informaci

V piedchozim navrhu na kratké meetingy se jedna vSak piedevsim o setkani dané smény,
tedy nejsou zde pfitomni vSichni pracovnici konkrétni prodejny soucasné. Nékdy je vSak
piipadé¢ by se takového hodinového meetingu ucastnili vSichni zaméstnanci dané
prodejny a tento ¢as by jim byl proplacen jako normalni hodina prace. Tedy pokud by
porada trvala zminénou hodinu a Gcastnilo se ji maximalni pocet zaméstnanct, ktery byl
stanoven na 610 pracovnikl s primérnou ukézkovou hrubou hodinovou sazbou 170 K¢,
bude naklad spolecnosti ve vysi 103 700 K¢ + 9 % ZP + 24,8 % SP. Celkova vyse

nakladi pro zaméstnavatele bude predstavovat ¢astku 138 751 K¢é/mésic.

Tyto meetingy by se konali dle potfeby, navrh je vSak situovan na konani 1x mési¢né.
Tento ¢as by poslouzil pro pfedani informaci od nejvyssiho vedeni, sd€leni novinek,
strategické planovani, odpovidani na ptipadné dotazy, apod. Zaroven také porady mohou
poskytnout prostor pro vyjadieni nazorli, novych myslenek ¢i potencialnich inovaci. Jsou
to pfeci jen pracovnici na prodejnach, ktefi jsou nejvice v interakci se zdkaznikem a

mohou vidét urcité aspekty, které je tieba zlepsit k jeho vyssi spokojenosti.

V ramci téchto setkani lze vSak probrat 1 zaleZitosti tykajici se smén a ptipadné nutnosti
neplanovaného volna. Tento bod neni ndhodny, nebot’ v rdmci dotaznikového Setteni bylo
zaznamenano, Ze ne vSichni dotdzani pracovnici byli spokojeni s tim, jakou maji moznost
se na planovani smén podilet ¢i jak je jim vychazeno vsttic v piipadé€ potieby. Jednalo se
predevsim o pozice prodavace a hlavniho prodavace. Potiebné zmény by pak byly miteny
nejen smérem k nadiizenym manaZertim, ale také ke spolupracovnikiim, ktefi by jejich
problém mohli vyfesit prohozenim smény. Zaroven se jedna o formu stmelovani

kolektivu a motivovani zameéstnancu.
Mimopracovni setkani na ucet podniku

V soucasné dobé spolecnost nabizi firemni akci jednou za rok ve formé vecete ke konci
roku, kdy se sejdou pospolu pracovnici v ramci prodejen. Spokojenost s touto formou
teambuildingu byla dle vysledku dotaznikového Setieni v témét 77 % odpovédi pozitivni,

avSak objevila se zde 1 vy$si nespokojenost. Na druhou stranu ptikladana dilezitost ¢inila
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vV pruméru 2,06, tedy diferencni rozdil ¢inil pouhych 0,1 bodu. Zajem o zavedeni vice
takovych akci béhem roku projevilo 27,37 % respondentli. Zaroven vSak také uvadéji, ze
jsou pro n¢€ vztahy se spolupracovniky velmi diilezité. V ramci hodnoceni spokojenosti
s timto aspektem se nazory nepatrné rozchézeli, nebot’ témét 11 % uvedlo, ze s timto
aspektem pfili$ spokojeno neni a 1,12 %, Zze neni spokojeno vitbec. Velmi spokojeno pak
bylo pies 53 % dotazanych, coz se také projevilo pfi oznaceni divodu setrvani ve
spolecnosti, kdy byl ,,dobry pracovni kolektiv* druhym nejcastéji oznacenym. Objevil se
zde 1 nazor, ze vice firemnich akci by dopomohlo nejen ke stmeleni kolektivu, ale i

k za¢lenéni novych ¢lend.

Na zékladé téchto vysledkd je navrzeno, aby spole¢nost vycClenila urcity budget pro
jednotlivé prodejny, ktery bude cCerpan na spole¢né akce typu ,teambuildingu®.
Zameéstnanci si tak budou moci za vyc€lenéné penize zajit naptiklad spolecné po préci na
pivo, na bowling, ¢i na jiné aktivity a stravit spolu ¢as i mimo pracovni prostiedi.
Orientacni castka je navrzena, vzhledem k rozdilnym poctim pracovnikli na prodejnach
Vv zéavislosti na jejich vytizeni a velikosti, na 500 K¢& na jednoho pracovnika. Celkové

naklady jsou nasledné vy¢isleny v tabulce.

Tabulka 14: Naklady na zavedeni firemnich akei
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet pracovnikiu Niaklady
1 500 K¢
610 305 000 K¢

Celkové néklady pii stdvajicim pocétu zaméstnancti jsou vycisleny na 305 000 K¢.
Prodejna s 5 zaméstnanci by tedy dostala moznost si proplatit ¢astku 2 500 K¢ za rok a

to po predloZeni G¢tenky za vybranou aktivitu.

Tyto spole¢né akce lze vnimat pozitivné z pohledu stmelovani kolektivu, zmény prostiedi
a poznani spolupracovnikli z jiné perspektivy. Zarovenn mohou slouzit skvéle pro

seznamena se s novym ¢lenem a jeho rychlejsi zaclenéni.
Poskytnuti uznani a hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni zaméstnanct predstavuje velmi diilezity aspekt v ramci ziskani zpétné vazby
o tom, jak si jedinec ve svém pracovnim vykonu vede. Vyjadieni uznani, ¢i pochvala je

vyznamny dopad na motivaci a z tohoto divodu by neméla byti opomijena. Zaroven také

77



pfinasi zvySeny pocit spravedlnosti zaméstnanct a pocitu, Ze jejich snaha je docenéna a

ze si management firmy vazi jejich prace i jejich nazort.

Tento aspekt oznacilo za dulezity, v rdmci dotaznikového Setfeni, vice nez 98 %
Z dotazanych zaméstnanct. Velmi spokojeno s jeho soucasnou formou je vSak pouhych
21,79 % respondentli a naopak témét stejny pomeér se vyjadril v negativnim smyslu.
Diference nasledné¢ ¢inila - 0,36 bodu. Na tuto mezeru je tfeba se zamé&fit a vytvaret snahu
0 jeji maximalni eliminaci.

Navrh se tyka zavedeni urcité formy ,,hodnoticiho pohovoru* jedenkrat rocn¢ ve smyslu,
individualniho dialogu mezi manazerem a jednotlivymi pracovniky prodejny. Béhem
tohoto rozhovoru by také méla zaznit ze strany managementu piipadné pochvala, ¢i
naopak projev nespokojenosti s jeho vykony ¢i socialnim chovanim. Svij prostor by vSak
m¢l dostat 1 samotny pracovnik a ohodnotit svou celkovou spokojenost a spokojenost
s jednotlivymi aspekty prace. Realizace hodnoticich pohovord pfinese zaméstnancim
potiebnou zpétnou vazbu o svém vykonu a celkového piisobeni ve spole¢nosti, coz miize
mit pozitivni dopad na jeho motivaci a spokojenost. Zaroven slouZzi informativn¢ pro obé

strany Vv oblasti budouci spoluprace a vzadjemného ocekdvani.

Dle mého nazoru by zavedeni navrhovanych zmén pfispélo ke snizeni nespokojenosti
S probiranym faktorem komunikace a informovanosti a zdroven vedlo ke zvySeni celkové
spokojenosti zaméstnance. Tento vliv by se také mohl projevit na vys§i motivovanosti

Kk pracovnim vykonim a domoct celkovému utuzeni kolektivu.
5.3 Prispévek na MultiSport kartu

Benefit ve formé MultiSport karty se da v dnesni dobé povazovat jiz viceméné za
samoziejmost a je velmi aktudlnim tématem, nebot’ si lidé ¢im dal vice zakladaji na
zdravém Zzivotnim stylu, zdravé stravé, vice pohybu a celkové péci o své zdravi. Tyto
aspekty jsou velmi dulezité pro prevenci pred ¢astym onemocnénim nebo syndromem
vyhoteni. Drzitel MultiSport karty miiZze volné ¢i zvyhodnéné navstévovat partnerskou
sit’ vice nez 2 600 relaxaénich a pohybovych zatizeni v 500 méstech v Ceské i Slovenské
republice. Moznosti je také ucCast na riznych eventech s tématem zdravého Zivotniho

stylu (MultiSport.cz, 2022).
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Jak bylo zminéno tento benefit jiz ve spolecnosti funguje ptiblizné rok, avSak jeho forma
se, dle vysledkd dotaznikového Setieni, nezda pftili§ vhodné zvolena. Nespokojenost
s timto benefitem byla témé&f 23 %, pficemz 49 % respondentl bylo spokojeno spise. Je
tedy zfejmy prostor pro jeho zlepseni. Nasledné bylo zjistovano, ktefi respondenti tento
benefit neCerpaji a proc, aby nedoslo ke zkresleni vysledku. Ukézalo se, Ze se jedna o
podil ve vysi 34 %, kdy nejcastéjSim divodem bylo to, Ze je cena pfili§ vysoka.
Hodnoceni dulezitosti pak potvrdilo domnénku, ze respondenti by benefit radi vyuzivali,
ale nejsou prilis§ spokojeni s jeho soucasnou formou, nebot” ho oznacilo za diilezity podnét

k motivaci vice nez 87 % z nich.

Forma poskytovani MultiSport karty zalezi Cist¢ na rozhodnuti zaméstnavatele. Je totiz
zcela v jeho rukou, jakym dilem na tuto kartu bude pfispivat ¢i nebude ptispivat vibec.
Momentalné€ spolecnost nabizi svym zaméstnanclim na jejich vyzadani tuto karticku za
¢astku 500 K¢, kdy je zaméstnanci tato ¢astka strhavana pravidelné kazdy mésic ze mzdy,
pfi¢emz je jeji pofizovaci cena sjednana ve vysi 600 K¢. Prispévek zaméstnavatele na
tento benefit je tedy rovnych 100 K¢. Dle informaci spolecnosti tento benefit vyuziva cca

45 % zaméstnancu (Interni zdroj spolecnosti XY, s.r.0.).
Navrh nové podoby benefitu

Samostatny navrh se tykd optimalizace spolutiCasti zaméstnance pti tthrad¢é nakladi na
tuto kartu ze soucasnych 500 K¢ na 300 K¢. Tedy rozloZeni ndkladi 50 : 50 mezi
zamé&stnavatele a zaméstnance. Timto by se mohl benefit stat pro zaméstnance
pritazlivéjsi a vést k jeho vétSimu vyuzivani a hlavné vyssi spokojenosti.

Nasledujici tabulka zobrazuje mozné varianty ¢erpani na zaklad¢ zajmu uzivatelt.

Tabulka 15: Navrh financovani Multisport karty - naklady zaméstnavatele
(Zdroj: vlastni zpracovani)

MnoZstvi Pocet Prispévek Ptispevek
odbérateli zaméstnancll | zaméstnavatele za mésic | zaméstnavatele za rok
45 % 275 82 500 K¢ 990 000 K¢

50 % 305 91 500 K¢ 1098 000 K¢

65 % 397 119 100 K¢ 1429200 K¢

80 % 488 146 400 K¢ 1756 800 K¢
100 % 610 183 000 K¢ 2 196 000 K¢
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V tabulce vyse je zobrazeno pét variant ndkladl, odvijejicich se od poctu potencialnich
uzivatel MultiSport karty. Je pocitano s tim, Ze po zavedeni navrhu pocet souc¢asnych
odbérateltl této karty neklesne, proto bylo minimum stanoveno na 45 % zaméstnancii.
Protoze se vSak domnivam, ze pocet zajemcii vzroste, je zde zobrazen také jejich narist
vcetné vycisleni souvisejicich ndkladl pro zaméstnavatele. Je zde zaznamenana také

varianta, kdy by vyuzivali MultiSport kartu uplné vSichni zaméstnanci.

Je vSak zifejmé, ze se naklady pro zameéstnavatele zvysi a také se jedna o danovée
neuznatelny naklad, nebot’ nepiedstavuje plnéni, které souvisi s jeho ekonomickou
¢innosti. Z pohledu zaméstnance se jedna o nepenézni piijem, ktery nepodléha zdanéni a

neodvadi se z n¢j zdravotni ¢i socidlni pojisténi (Zakony pro lidi, 2022).

Tento benefit 1ze povazovat za atraktivni 1 zpohledu zaméstnavatele, nebot’ jeho
vyuzivanim spolecnost ziskdva spokojenéj$iho a zdravéjStho zaméstnance v lepsi
kondici. Zaroven kompenzuje zaméstnanciim pracovni vytizeni ve form¢ volby libovolné
volnoc¢asové aktivity s niz§imi finan¢nimi naklady. Benefit byl také oznacen jako dilezity
aspekt pro motivaci k vy$§im pracovnim vykonum. Zaroven nemusi spole¢nost
domlouvat z4dn4 sloZita partnerstvi s dal§imi subjekty, ale poskytnout kompletni bali¢ek

dle libosti drzitele.
5.4 Prispévek na pracovni obuv

Dle diferencni analyzy byl zjistén nedostatek mezi spokojenosti respondenta
s ptispeévkem na dress code a jeho ptifazenou dilezitosti jako podnétu pro motivaci Jak
bylo zminéno, soucasna forma tohoto benefitu probiha ve formé poskytnuti pracovnich
tricek s logem spole¢nosti zaméstnanctim dle potieby a piispévku na jejich prani. Jejich
noSeni je nasledné poZadovano po zaméstnancich jako reprezentace spolecnosti pfi
vykonu préace. Dle hodnoceni dotazanych zaméstnanct se vSak ukéazalo, ze vice nez 40 %
z nich nejsou s touto formou zase tolik spokojeni. Toto tvrzeni se nasledné potvrdilo u
otazky tykajici se potencialn€ novych benefitd, o které by respondenti méli zajem, nebot’

pro zavedeni pfispévku na pracovni obuv hlasovalo vice nez 87 % z nich.

Zamgéstnanci travi pracovni dobu, krom¢ ¢asu vyhrazeného pro ptrestdvku, na nohou a
kvalitni pracovni obuv je v této souvislosti nezbytnym aspektem pro vykon prace.

Z tohoto divodu navrhuji, aby zaméstnavatel na pofizeni této obuvi pfispival v Castce
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1000 K¢&. Tento pfispévek by zaméstnanec mohl Cerpat jednou rocné po piedlozeni
dokladu prokazujiciho nakup obuvi ve formé ptipsani castky na vlastni ticet. Nasledujici

tabulka zobrazuje naklady zaméstnavatele pfi zavedeni tohoto benefitu.

Tabulka 16: Zavedeni p¥ispévku na pracovni obuv - vy¢isleni naklada
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnancu Cerpajici benefit Prispévek za rok
1 1 000 K¢
305 305 000 K¢
610 610 000 K¢

Tabulka zobrazuje naklad na jednoho zaméstnance a také dalsi dvé varianty Cerpani — pii

50 % a 100 % vyuziti. V pripad¢, Ze by tuto moznost vyuzili v§ichni zaméstnanci piisobici

na prodejnéch, by ¢inili néklady pro spole¢nost 610 000 K¢.

5.5 Dovolena nad ramec

Poskytovani dovolené nad ramec zékona je v dneSni dobé jiz béZznou praxi v ramci
rozSitovani benefitl. Zarovenn je z pohledu zaméstnance velmi oblibenou formou.
V ramci dotaznikového Setfeni se v otazce ,Jaky benefit ve spolecnosti nejvice
postradate?* projevilo 139 respondenttl, Ze je to prave tento benefit, jehoz zavedeni by ve
spolecnosti nejvice ocenili a byl v tomto smyslu druhy nejvice zaznaCeny benefit po
ptispévku na obuv. Zaroven je zde zfejma diference mezi aspektem tykajiciho se sladéni
pracovniho a osobniho Zivota v rdmci hodnoceni vybranych okolnosti vykonu prace. Na
zakladé hodnoceni spokojenosti s timto aspektem a jeho pfifazenou dulezitosti, jako
podnétu pro motivaci k pracovnim vykonim, vznikl bodovy rozdil - 0,66, tedy Ze mira

urovné spokojenosti je niz$i, nez mira urovné dilezitosti, jak ji vnimaji respondenti.

Zamgéstnanci maji ze zékona narok na 160 hodin dovolené, které¢ odpovidaji 4 tydnt.
Pifedmétem tohoto navrhu je tedy zvyseni této doby o 40 hodin na 5 tydnti dovolené, tedy
celkovych 200 hodin, které zaméstnanci mohou cerpat. Tento benefit by vsak mohli

Cerpat pouze zaméstnanci, kteti plisobi ve spolecnosti déle nez 1 rok.

Vypocet této nahrady mzdy za dovolenou se odviji od vydélku za ptedchozi kalendaini
ctvrtleti. Bude-li Cerpana napf. dovolend v Cervenci, ndhrada bude vypocitana podle

pramérného vydélku zaméstnance za duben az Cerven. VySe nadhrady se vSak mtize liSit

81



v zavislosti na dob¢ ¢erpani dovolené diky variabilni slozce mzdy, ktera zavisi na riznych
faktorech. Je proto mozné, ze v ¢ase Vanoc, kdy jsou trzby vyssi a zaméstnanci dostavaji

finan¢ni prémie za odpracované hodiny, bude mzda vyssi, nez napt. na podzim.

Nize uvedena tabulka zobrazuje vypocet nahrady mzdy za tyden dovolené navic, ktery
predstavuje casovy fond 40 hodin. Nahrada je pocitana z prikladové primérné hrubé
mzdy zaméstnance za piedchozi ¢tvrtleti se zaméfenim na jednotlivé mésice a pocet

odpracovanych hodin.

Tabulka 17: Vypocéet ndhrady mzdy za dovolenou
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ctvrtleti Hruba mzda Odpracovano
1.mésic kalendarniho ¢tvrtleti pred dovolenou 26 000 K¢ 168 h
2.mesic kalendainiho Ctvrtleti pfed dovolenou 30 000 K¢ 172 h
3.mésic kalendarniho ctvrtleti pred dovolenou 28 000 K¢ 166 h
Pocet hodin planované dovolené 40 h

Nahrada mzdy za celou dovolenou 6 615 K¢

Dle vypoctu by nahrada mzdy pro 1 zaméstnance ¢inila 6 615 K¢ za 40 hodin Cerpani
dovolené navic. Faktort, které vSak vysi ndhrady ovliviiuji je celd fada, krome zminéné
variabilni slozky mzdy také napf. to, zda zaméstnanec vV mésicich, ze kterych se mzda

pocitana cerpal dovolenou, ¢i nemocenskou (Nyvltova Vojackova, Penize.cz).

V ramci ukézky pro vyslednou mzdu zaméstnance a naklady zamé&stnavatele je vyuZit
nasledujici ptiklad, ktery pfedstavuje mzdu, na kterou by zaméstnanec dosahl, kdyby

pracoval cely mésic a mzdu + ndhradu, kterou obdrZi pfi ¢erpani volna.
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Tabulka 18: Vypocet nakladi pro zaméstnavatele
(Zdroj: vlastni zpracovani)

— Hruba mzda |Odpracovdno |Hrubd mzda |Odpracovano
olozka

(bez dovolené) | (bez dovolené) | (s dovolenou) | (s dovolenou)
Hruba mzda 27 000 K¢ 167 h 20 533 K¢ 127 h
Nahrada mzdy za ) ) 6615 K& i
dovolenou
Hrubd mzda * 27 000 K& . 27 148 K& i
nahrada
SZ zaméstnavatel 6 750 K¢ - 6 787 K¢ -
7P zamé&stnavatel 2430 K¢ - 2443 K¢ -
Celkove naklady 36 180 K& 36 378 K&
pro zaméstnavatele

Ukazka zobrazuje ptiklad zmény vySe nakladi pro zaméstnavatele pii Cerpani 40 hodin
dovolené v mésici, kdy by hrub4d mzda za jinak stejnych podminek ¢inila 27 000 K¢ za
167 odpracovanych hodin. V tomto pfipadé se mzdové nédklady zaméstnavatele zvysili o

198 K¢.

Tato Castka vSak piedstavuje danové uznatelny naklad, ale i pfesto se z pohledu
zam¢stnavatele tento benefit jevi jako jeden z nejnékladné;Sich, nebot’ podléha stejnému

rezimu jako dovolend, tedy plati zaméstnanci za jeho volno.

V ramci zavedeni tohoto benefitu je vSak nutné urcit pravidla a fadné seznamit
zaméstnance s podminkami jeho ¢erpani. Aby nedochézelo ke zneuziti tohoto benefitu,
je dle zakoniku prace § 218 ods. 2, mozné ptrevést dovolenou navic do dalSiho roku pouze
Vv piipadg, Ze byla za piisluSny kalendaini rok vy€erpana v minimalni vysi ¢tyt tydni. O
pfevedeni musi ndsledné pracovnik pisemné zazadat (Zakony pro lidi, 2022).

vvvvvv

Poskytnuti volna navic je v dne$ni dob¢, kdy se stava volny Cas ¢im dale vice dulezité;si
hodnotou, t¢éméf nezbytné pro konkurenceschopnost na trhu prace. Vzhledem k faktu, ze
se jednd o smény, jejichz flexibilitu nelze ur€itym zpisobem zarucit, tak se da hovofit o
kompenzaci, kdy bude mit zaméstnanec vice ¢asu pro sebe ve formé placeného volna.
Diky tomu ziska také zaméstnavatel odpocatéjsi a motivovangj$i zaméstnance, ale také

pfidanou hodnotu na atraktivité pro potencialni zdjemce.
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5.6 Uleveni od stresu

Naznak stresovych situaci, kdy se zaméstnanci citi pod tlakem, se objevil i zde, kdy se
vyjadfilo ptes 11 % dotazanych pracovniki, Ze tyto situace vnimaji Casto a pies 21 %, ze
jsou spiSe obcasné. Pii podrobnéjSich prozkoumani bylo zjisténo, ze tlak vnimaji
pifedevSim pracovnici na pozicich manazera, nebot s pfihlédnutim jejich zastoupeni
vV ramci Setieni odpovédelo kladné 14 z 31 zucastnénych. Pouze 3 nasledné uvedli, ze se

pod tlakem neciti.

Z tohoto diivodu je navrZeno poskytovat manazerim prodejen uréitou kompenzaci tohoto
stresu ve form¢ poukazu na masaz, ktery by obdrzeli kvartadln¢ 4 x za rok. Vhodnym
feSenim by se jevilo poskytovat tento benefit ve formé zavedeni Flexi ¢i Multi Pass
CARD, na jejichZ konto by se ¢astka ctvrtletné pfipisovala. Vyhodou této varianty je
snadnéjsi sprava a administrativa ¢i vyssi flexibilita. Tento benefit je mifen pfevazné na
zminéné masaze, ale je na uvazeni kazdého manazera, jak s touto ¢astkou nalozi, nebot’
K uplatnéni benefiti je mozné vyuzit sit’ vice nez 15000 provozoven od praveé

volnoc¢asovych aktivit po 1ékdrny, knihkupectvi ¢i kulturu (Sodexo.cz, 2022).

Vyhodou této varianty je, ze Castka poskytnuta touto formou nezvySuje vymérovaci
zéklad pro odvod zdravotniho a socidlniho pojiSténi a to az do vyse 20 000 K¢ za rok a to
jak u zamé&stnance, tak zamé&stnavatele. Pro zaméstnance tato forma také znamena vyssi
Cisty pfijem, nebot je takto poskytovand forma osvobozena od dan€ z ptijmu. Oproti
ptipadnému ptispévku do mzdy, dojde k navySeni Cistého pfijmu zaméstnance (Zakony
pro lidi, 2022).

Castka, kterd by se zaméstnanci kvartalng pfipisovala, byla stanovena na vysi 700 K&.
V ptipadé varianty 101 prodejen vramci CR, pii¢emz kazda prodejna ma svého
manazera, jsou naklady zameéstnavatele Ctvrtletné 70 700 K¢ a ro¢né pak 282 800 K¢.
Navrh zaméfeny na manazery prodejny piedstavuje diferencovany prvek pro snizeni

stresu, Ci jako urcitd forma jeho kompenzace. Slouzi také jako nastroj pro odménu za

vykonanou préci a pfina$i motivacni ucinek.
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5.7 Shrnuti navrhii v ramci danovych aspekti

Uvedena tabulka pfedstavuje danové aspekty navrhovanych benefiti ze strany

zameéstnanci 1 zameéstnavatele.

Tabulka 19: Daiiové aspekty navrhovanych benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle zakony pro lidi.cz)

Danové uznatelny o < Soucast
. , Podléha zdanéni u " .
Benefity naklad y vymeétovaciho
= zamestnance 2 v
zaméstnavatele zakladu pro pojistné
Kéva na pracovisti X X X
Piispévek na obuv v X X
Dovolena nad ramec v v v
Porady v v v
Multisport karta X X X
Firemni akce X X X
Masaze X X X

Z tabulky je ziejmé, Ze ze strany zaméstnavatele se bude jednat o povétSinou danove
neuznatelny néklad, ktery bude zvySovat danovou zatizenost spole¢nosti. Zaméstnanec
kromé ptipadt, kdy je vyplacena financni ¢astka ke mzd¢€, neodvadi z Cerpani téchto

benefitl zddnou dan.
5.8 Shrnuti nakladi na zavedeni novych benefiti

Zavedeni navrhovanych zmén piedstavuje pro spole¢nost naklady, které jsou ve vétsiné
ptfipadech danové neuznatelné. Pro vycisleni kone¢né zéatéze pro spole¢nost je tieba
k danych ¢astkam pfii¢ist 19 % dan. Jedna se o benefity jako MultiSport karta, nakup kavy
do kavovar(, firemni akce a Flexi pass pro manazery. Vysledné ¢astky jsou uvedeny

V tabulce nize.
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Tabulka 20: Nakladové shrnuti navrhovanych zmén
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Navrhy Roc¢ni naklady navrhi

Kéva na pracovisti 656 500 + 436 320 + 82901 =1 175 721 K¢
Ptispévek na obuv 610 000 K¢

Multisport karta 2196 000 + 417 240 = 2 613 240 K¢
Firemni akce 305 000 + 57 950 = 362 950 K¢
Masaze pro manazery 282 800 + 53 732 = 336 532 K¢
Celkem 5098 443 K¢

V ptipad¢, Ze by se spolecnost rozhodla zavést vSechny vyse uvedené benefity Cinili by
naklady na prvni rok zavedeni 5 098 443 K¢. Nejsou zde vSak zapocitany navrhované
zmény tykajici se dovolené a zavedeni porad, nebot’ se jednd o ptispévek ve formé
finan¢ni ¢astky, kterd se velmi tézce odhaduje. Celkové naklady jsou vycisleny pfi
¢erpani vSemi soucasnymi zaméstnanci a pfi stavajicim poctu pobocek. V prvnim roce
zavedeni je Castka navySena o pofizeni kavovarl, které vSak z pohledu spolecnosti
nepodléhaji dafiové zatézi.

Lze vSak predpokladat, ze Castka by byla v realit¢ daleko niz$i, nebot’ ne vSichni

zaméstnanci nové benefity vyuziji.

Pokud by se spole¢nost rozhodla, vzhledem k vysokym nakladiim, zavést pouze nékteré

zmeény je doporu¢ovano nasledujici potadi:

Tabulka 21: Poradi navrhovanych zmén
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Navrhy
1. Kdva na pracovisti
2 Ptispévek na obuv
3. Vice dnii dovolené
4 Porady celého tymu

VysSe postaveny prioritni zebiicek byl sestaven na zaklad€ ptihlédnuti k vysledklim

dotaznikového Setieni a promitnuti mého nazoru na dané navrhy.
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ZAVER

Diplomové prace pojednava o problematice spokojenosti a motivaci zaméstnancli a
celkovém fizeni lidskych zdroji. Cilem vyzkumu bylo provést analyzu motiva¢niho a
odménovaciho systému vybrané spole¢nosti a zaméfit se na mozna zlepseni vedouci
k vyss§i spokojenosti, motivaci zaméstnance a celkovému srozumitelngj$imu systému
odmeén. Pro naplnéni cile byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu ve spole¢nosti

pod fiktivnim ndzvem XY, s.r.o.

Prace byla koncipovana do tfi primarnich ¢asti. Prvni Cast se vénovala teoretickym
poznatkiim se zaméfenim na feSenou problematiku fizeni lidskych zdrojd, systému
motivace a odménovani, hodnoceni a pracovni spokojenosti. Na oblasti bylo nahlizeno
z pohledu vice autorti. Na zaklad¢ zjisténych poznatki byl nasledné sestaven model

teoretického ramce feSené problematiky.

Druha ¢ast se nasledné zamétovala na vybranou spolecnost se zaméfenim na soucasny
systém odmeén a identifikace pracovnich pozic. Nasledovala ¢ast zamétena na metodiku
vyzkumu, kterd shrnovala zékladni poznatky k nésledujicimu dotaznikovému Setfeni.
Toto Setfeni probihalo v online podobné s pracovniky ptsobicimi na prodejnich mistech

po celé CR a zacastnilo se ho na 29,34 % respondentt.

Vysledky Setfeni nasledné poslouzili k naplnéni hlavniho cile celé prace, tedy na jejich
zakladé doslo k identifikaci slabych mist v systému odménovani a navrhnuti zmén, které
povedou k vyssi spokojenosti zaméstnanci a jejich motivaci k pracovnim vykontm.
Kazdy namét byl detailn€ popsan, v€etné finan¢nich prostiedki, které by spolecnost byla

nucena vynalozit na jejich aplikaci.

I pfesto, ze se vtadé piipadll jednd o navrhy nakladnéjsi, jejich zavedeni je snadno
realizovatelné a ptinos z nich plynouci velmi vyznamny. Jedna se pfedevS§im o zvyseni

spokojenosti stavajicich zaméstnancli a jejich motivaci k vy$§im vykontm, ale také

pfidanou hodnotu na atraktivité pro budouci uchazece o zaméstnani.
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Priloha €. 1: Dotaznikové Setieni
Dobry den,

rada bych Vas touto cestou poprosila o vyplnéni kratkého dotazniku do mé diplomové
prace ohledn¢ spokojenosti v rdmci motivace a odménovani. Dotaznik je zcela anonymni
a odesila se piimo mn¢, tedy nikdo neuvidi, z jaké jste prodejny, nebo kdo dotaznik
vyplituje. Tyto odpovédi vSak poslouzi 1 samotné spolecnosti, proto je i fajn vyuzit tuto

formu jako vyjadieni svého nazoru.
Pfedem moc dékuji za Vas cas a ochotu.
Karolina Hlavackova

1. Jaky je Vas vek?

O do 20 let
O 21-25 let
O 26-30 let
O 31-35let
O 36 avic let

2. Jaké je Vase pohlavi?

O Zena
O Muz

3. Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

O Manazer prodejny
O Zastupce manazera
O 1. prodavac

O Prodavac

4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O Zakladni
O Vyucni listopad stiedni s maturitou
O Vyssi/vysokoskolské

5. Jak dlouho u firmy pracujete?
O Méné nez rok

O 1-3roky
O 4-6 let



O 7-9 let
O 10 avice

6. Jste celkové ve spolecnosti spokojen/a?

O Ano, jsem spokojen/a
O Spise spokojen/a

O Spise nespokojen/a

O Ne, nejsem spokojen/a

7. Jste spokojen/a s finan¢ni odménou za svou praci?

O Ano, jsem
O Spise ano
O Spise ne

O Ne, nejsem

8. Jakje pro Vés finan¢ni ohodnoceni dulezité v ramci motivace k pracovnim vykonim?

O Velmi dulezité
O Spise dalezité

O Spise nedtlezité
O Nedulezité

9. Znate vSechny slozky mzdy, tedy jak je odména sestavena (které slozky obsahuje, jak
se tvori, které faktory na ni maji vliv)?

O Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne

10. Jak jste spokojeni s nasledujicimi benefity, které Vam firma nabizi. Ohodnot'te na
uvedené Skale.

Velmi Spise Spise Nespokojen/a
spokojen/a spokojen/a nespokojen/a

Stravenkovy pausal O O O O
Multisport karta O O O O
Sleva na produkty O O O O
Prispévek na dress 0O 0O 0O O
code

Obcerstveni na O O O O
pracovisti

Darek k narozeninam O O O O




11. Jak jsou pro Véas poskytované benefity dilezité v rdmci motivace k pracovnim
vykoniim (jak je dilezité, aby byly dle vaSich piedstav)? Ohodnot'te na uvedené skale.

d\lﬁ;‘t'e Spige diilezit¢ | Spise nedilezité Nedulezite

Stravenkovy pausal O O O O
Multisport karta O O O O
Sleva na produkty O O O O
Piispévek na dress O O O O
code

Obcerstveni na O O O O
pracovisti

Darek k narozeninam O O O |

12. Vyuzivate vSechny benefity, které jako zaméstnanec mlizete Cerpat? V piipade, Ze ne,
které nevyuzivate.

Stravenkovy pausal
Multisport karta

Sleva na produkty
Piispévek na dress code
Obcerstveni na pracovisti
Darek k narozenindm

OoOooooo

V ptipadég, Ze respondent vybral néjakou moznost, byl odkazan na podotazku.
Pro¢ tyto benefit/y nevyuzivate?

13. Byli jste dostatecné seznameni s benefitnim systémem spole¢nosti (znate veskeré
moznosti a podminky Cerpani)?

O Ano
O Ne

14. Jaky benefit ve spolecnosti nejvice postradate? (Vyberte z nasledujicich, pfipadné
dopiste vlastni do policka ,,Jind*).

O Nic mi nechybi, jsem spokojen/a

O Vice mimo pracovnich setkani (teambulding) napf. u piva, vecefe..
O Prispévek na pracovni obuv

O Priispévek na dopravu



Ptispévek na penzijni piipojisténi

Ptispévek na kulturu

Ptispévek na péci o zdravi

Vice dnil dovolené

Individuélnéji zaméiené benefity (Cafeterie)
Jind...

OooOooOooo

15. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi, které ovliviiuji Vasi praci? Ohodnot'te
na uvedené¢ skale.

Velmi Spise Spise Nespokojen/a

spokojen/a spokojen/a nespokojen/a
Zpétna vazba od
nadtizeného (pochvala, O O O O
hodnoceni)
Vztahy se O O O O
spolupracovniky
Vztahy s nadfizenymi O O O O
Moznost seberealizace O O O O
Pracovni podminky O O O O
(prac, prostiedi, zdzemi..)
Spravedlivé jednéni O O O O
Sladéni pracovniho a O O O O
osobniho Zivota

16. Jak jsou pro Vas tyto okolnosti diilezité v ramci motivace k pracovnim vykonim (jak
je dilezité, aby byly dle vasSich pfedstav)? Ohodnot'te na uvedené Skale.

Velmi | g e dillezité | Spige nedilleité Nediilezité
dilezité
Zpétna vazba od
nadfizeného (pochvala, O O O O
hodnoceni)
Vztahy se O O O O
spolupracovniky
Vztahy s nadfizenymi O O O O
Moznost seberealizace O O O O
Pracovni podminky O O m O
(prac, prostiedi, zdzemi..)
Spravedlivé jednani O O O |
Sladéni pracovniho a O O O O
osobniho zivota




17.

oooan

18.

ooono

19.

22.

Citite se v soucasné situaci ve své praci celkové dostatecné motivovan/a?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Jak jste spokojen/a s komunikaci a informovanosti v podniku?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Nespokojen/a

Citite se pii své praci pod tlakem/ ve stresu?

O Ano

O Spise ano, Casto
O Spise ne, obcas
O Ne

.Je Vam v ptipad¢é potieby vychazeno v souvislosti s planovanim smén/pracovni

dobou vstfic?

Ano

SpiSe ano, Casto
Spise ne, obcas
Ne

. Co je pro Vas zasadnim diivodem setrvani v této spolecnosti? (Lze vybrat jednu nebo

vice moZznosti, pfipadné dopsat vlastni do policka ,,Jind*).

Penézni ohodnoceni

Dobry kolektiv

Poskytované benefity

Dobry pfistup ze strany vedeni
Zajimava prace

Blizkost domova

Jistota zaméstnani

Nedostatek pracovnich nabidek
Jina...

OO0O0O0O0OoOoon

Co by Vias osobné vice motivovalo pii préaci (benefit, ptistup vedeni, mzda, cokoli..)?
Jste s né¢im nespokojeni? (misto pro Vase poznamky)



