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Abstrakt

Diplomova préace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnancid se sys-
témem odménovani ve vybrané spolec¢nosti zabyvajici se nédborem za-
méstnanct. Cilem je prozkoumat systém odménovani ve spolecnosti XY,
posoudit spokojenost zaméstnanct, urcit mozné prileZitosti pro zlep-
Seni a navrhnout vhodnéd feSeni. Teoretickd Cast se zabyva priblizZze-
nim témat tykajicich se pracovni spokojenosti, motivace zaméstnancu
a odménovani. Praktickd Cast je zaméf¥ena na analyzu systému odméno-
vani zaméstnancu ve spolecnosti XY. V radmci analyzy probéhlo dotaz-
nikové Setfeni s cilem ziskat informace o spokojenosti zaméstnancu
s odménovanim. Vystupem préace Jjsou konkrétni doporuc¢eni a navrhy
pro zlep$eni odménovani ve spolecCnosti XY.

Kliéova slova

Systém odménovani, odménovani zaméstnanct, =zaméstnanecké vyhody,
spokojenost s odménovanim, mzdové formy, mzdovy systém.

Abstract

The thesis deals with the analysis of employee satisfaction with
the compensation system in a selected recruitment agency. The aim
is to examine the compensation system in company XY, assess employee
satisfaction, identify possible opportunities for improvement and
propose appropriate solutions. The theoretical part deals with an
overview of topics related to job satisfaction, employee motivation
and compensation. The practical part focuses on the analysis of the
employee compensation system in company XY. As part of the analysis,
a questionnaire survey was conducted to obtain information on em-
ployee satisfaction with compensation system. The output of the
thesis are specific recommendations and suggestions for improving
the compensation system in company XY.

Key words

Compensation system, employee rewards, employee benefits, satisfac-
tion with compensation, wage forms, payroll system
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UvOoD

Spravedlivé a efektivni odmérnovani hraje kli¢ovou roli v £fizeni
lidskych zdroja. Pro udrZeni angaZovanosti a vykonnosti zaméstnanct
je nezbytné poskytovat zaméstnanctim odpovidajici odmény, které Je
motivuji k dosazeni stanovenych c¢ild spolec¢nosti zaméstnavatele.
Spravedlivé odméniovadni je v souladu s pracovnépravnimi predpisy apo-
skytuje zaméstnancum pocit odivodnéné odmény za vykonanou praci.
Takovy pocit také poskytuje zaméstnancl urcitou spokojenost s vyko-
ndvanou praci. Efektivni odménovéni je v souladu s hospodétrskymi vy-
sledky a umoznuje zaméstnavateli poskytovat zaméstnancim spraved-
livé odmény za vykonanou préaci.

Kromé plnéni zakonné povinnosti odmériovat zaméstnance za vykonanou
praci vyuzivaiji zaméstnavatelé odménovani ke zvySovani motivace za-
méstnanct vykondvat dohodnutou préaci a dosahovat ocekdvanych vy-
sledkli. Za tim uc¢elem vyuzivajil zaméstnavatelé tadu penéZnich a
nepenéznich odmén od zakladnich a variabilnich mezd pfes zaméstna-
necké vyhody az po uznani a pochvaly.

Cilem diplomové préace je prozkoumat systém odméniovani ve spolednosti
XY zabyvajici se nédborem zaméstnanci, posoudit spokojenost zamést-
nancl, urc¢it moZné prileZzitosti pro =zlepSeni a navrhnout vhodnéa
redeni.

Prace se deéli na Ccéast teoretickou a praktickou. Teoretickad cast
obsahuje t¥i hlavni kapitoly. Prvni kapitola se zaméfuje na pracovni
spokojenost. V této kapitole jsou podrobné popsany faktory pracovni
spokojenosti, strategie a postupy pro zvy$ovani pracovni spokoje-
nosti a pfinosy pracovni spokojenosti. Druhd kapitola je o motivaci
zaméstnanci. Zde Jjsou popsany zpusoby méfeni motivace, typy moti-
vace, teorie motivace a pracovni motivace. Posledni kapitola teore-
tické C¢asti je zamétena na odménovani zaméstnancu. Kapitola se za-
byva pravnim vymezenim odménovani zaméstnanct, systémem odménovani
zaméstnancl a trendy benefity.

Praktickd C&st se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanci se sys-
témem odménovani ve spolecnosti XY v Praze. V této ¢asti je pred-
stavena spolecénost XY, jeji organizacni struktura a charakteristika
pracovnich roli, je provedena analyza systému odménovani ve spolel-
nosti s vyuzitim informaci ziskanych z rozhovord s personalistkou a
zaméstnanci spolec¢nosti v Praze, je vyhodnoceno dotaznikové Setteni
mezi zaméstnanci spolec¢nosti v Praze a jsou vypracovany navrhy a
doporuceni pro zlepSeni odménovani ve spolecnosti XY.
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je interpretovana jako mira, do jaké jsou za-
méstnanci spokojeni ¢i nespokojeni se svym zaméstndnim a pracovnim
prosttredim. Zahrnuje postoje a pocity, které 1lidé pocituji ve vztahu
ke svému zam&stnani (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016). JestliZe
mé& zaméstnanec priznivy a pozitivni postoj k zaméstnani, mlZe to
naznacovat, Ze je s praci spokojen. Naopak, pokud mé& zamé€stnanec k
zaméstnadni nepfiznivy a negativni postoj, mdZe to naznacovat jeho
nespokojenost s praci (Armstrong a Taylor, 2015).

Kocianovéa (2012) popisuje pracovni spokojenost ¢i nespokojenost jako
komplexni Jjev. Pracovni spokojenost je ovlivnéna vlastnostmi &lo-
véka, individudlnimi preferencemi a m& vliv na utvatreni pracovniho
pristupu jednotlivce. Pracovni spokojenost je vysledkem toho, jak
zaméstnanec hodnoti okolnosti a podminky préce. V ptripadé, Ze je
posuzovana mira pracovni spokojenosti na zadkladé hodnoceni zamést-
nancl, Jje podle Kocianové (2010) vnimdni pracovni spokojenosti vzdy
subjektivni.

Bedrnovd a Novy (2002) popisuji spokojenost s praci a pracovnimi
podminkami témito zplsoby:

e jako kritérium pro posouzeni persondlni politiky spolecnosti
— obvykle je zminovana p¥ima umérnost: ¢im je zaméstnanec vice
spokojen, tim lépe se spoleCnost o své zamé€stnance stara;

e pracovni spokojenost Jako potéseni ze smysluplné préace a
vlastni realizace, zaméstnanec ma pocit naplnéni;

e spokojenost vychazi z uspokojeni ¢lovéka, kdy dosédhne nizkych
cilti. Tento pristup mize byt pro zaméstnance prekazkou nebo i
brzdou pro pozadovany pracovni vykon. Néktetri 1idé jsou spo-
kojeni se svou praci a nemaji touhu se vice angazovat ¢i pra-
covat lépe nebo pilnéji.

Z psychologického hlediska ma pracovni tkon v souvislosti s pracovni
spokojenosti dvé vzadjemné provazané stranky. Prvni z nich je objek-
tivni strénka, jez popisuje projevy pracovniho chovani, Jjako IJje
naptiklad efektivita, vykonnost nebo kvalita pracovnich vysledkil.
Dale stranka subjektivni, ta reprezentuje spokojenost, kterd je od-
razem prace jako takové a jejich podminek na zédkladé individudlnich
norem, hodnotovych postoju, ambici a ocekavani, které se vztahuji
k pracovni &innosti (Stikar, 2003).

Tyto stranky jsou uzce spojené, ovsSem neznamend to, ze kdyz jedna
strdnka bude mit pf¥iznivou kvalitu, tak Ze se automaticky bude vy-
skytovat i stejnd kvalita stranky druhé. To znamend, Ze ne vzdy
plati, Ze spokojeny zam&stnanec, bude poka?dé vykonny a naopak (Sti-
kar, 2003).



1.1 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost ovliviuji ruazné faktory, které
jsou u ka?dého &lovéka individudlni. Stikar (2000) tvrdi, Ze nej-
sledovanéijsi faktory, ze kterych je vyvozovana i celkova spokojenost
jsou tyto - fyzikédlni okoli, dany druh préace a charakter, bezpecnost
a hygiena na pracovisti, financé¢ni odména za vykonanou praci, kolek-
tiv a také osobnost, povaha a styl fizeni vedouciho pracovnika.
Velkou roli ovSem miZe hrat i vék, rodinny stav, pohlavi a doba
pasobeni ve spolec¢nosti samotného zaméstnance.

Faktory pracovni spokojenosti se zabyval také Frederick Herzberg,
jez pattil mezi nejvyznamnéjsi americké psychology, ktery se pro-
slavil motivacé¢ni teorii dvou faktord, tzv. Herzbergovou dvoufakto-
rovou motivac¢né-hygienickou teorii pracovni motivace. Jeho hlavnim
poznatkem bylo, Ze pracovni spokojenost a pracovni motivaci ovliv-
nuji dva rozdilné soubory podminek (Pauknerovd a kol., 2012). Prvni
skupina faktord m& vliv na pracovni spokojenost, zatimco druhd sku-
pina ovliviuje pracovni nespokojenost (Blazek, 2014). Prvni skupina
je oznacovana jako motivatory. Pro zamé€stnance maji velkou motivacni
silu a vliv na spokojenost. Druhd skupina se oznac¢uje jako hygie-
nické faktory, jejichZ negativni vliv zplsobuje nespokojenost (Wag-
nerovéa, 2008). PrestozZe motivatory plsobi na pracovni spokojenost
pozitivné, tak mlizou pusobit i negativné. Jejich neptiznivy charak-
ter vs$ak nezpusobuje nespokojenost, ale mé& na motivaci neutralni
vliv - zamé€stnanci nejsou spokojeni ale ani nespokojeni. Tak tomu
je i u hygienickych faktord, ty pusobi hlavné negativné a jejich
priznivy charakter plsobi na motivaci neutrdlné - nezpusobuje spo-
kojenost, pouze Ze zam&stnanci nejsou nespokojeni (Siky¥, 2016).

Vyznam motivatorl a hygienickych faktorl je nédsledujici (Kocianovéa,
2010) :

e mezi motivatory, které pusobi pozitivné pat¥i uznédni, mozZnost
kariérniho postupu, odpovédnost a Uspésny vykon;

e mezi motivatory, JjenZ plsobi negativné se Yadi nudnd néapln
préce, omezené prileZitosti k osobnimu rastu a ke kariérnimu
postupu, nedostatecny vykon a uznani, nulovéd zodpovédnost;

e mezi hygienické faktory, které pusobi negativné patti nizké
spolecenské postaveni, nepfiznivé pracovni podminky, nejistota
ohledné pracovniho mista, Spatnd personalni politika;

e mezi hygienické faktory, které plsobi pozitivné se fadi vysoké
spolecenské postaveni, vyhovujici personalni politika, stabi-
lita pracovniho mista a plat.

Herzbergova teorie podnitila fadu spekulaci. Neni pochyb, Ze exis-
tuji faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost ¢i nespokoje-
nost, ovSem Jjsou moZné pochybnosti o samotné Herzbergové teorii,
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kterd nebere v Gvahu osobnostni aspekty. Napriklad kariérni postup
pro zaméstnance nebude mit v situaci, kdy o néj nemd& zajem, pozi-
tivni vliv (Kocianova, 2010).

1.2 Strategie a postupy pro zvysSovani pra-

covni spokojenosti

Aby mohl zaméstnavatel zvys$it pracovni spokojenost, musi védét, jak
se samotny zaméstnanec ve spolec¢nosti citi. To se da& zjistit skrze
pravidelné pruzkumy zaméstnanecké spokojenosti. Cilem téchto prua-
zkumt je =zjistit, Jjaky maji pracovnici nadzor na firemni kulturu,
pracovni podminky, Jjaké maji potteby a co vlastné od spolecnosti
ocekavaiji.

Priazkum spokojenosti zaméstnancl mad v sobé& mnoho vyhod. Naptiklad
porozuméni potfebam zaméstnanct - na zdkladé zjisdténych informaci
lze upravit personalni strategii a vice zainvestovat do oblasti,
které budou mit nejvétsi vliv na zvySeni pracovni spokojenosti za-
méstnanct. Snizeni fluktuace - tim, Ze zjistime, co udéld zamést-
nance spokojenéjsi nam zajisti jejich produktivitu, navic spokojeny
zaméstnanci zustédvaji v zaméstnadnich déle, tim padem zaméstnavatel
nemusi znovu dlouze hledat novou kvalitni pracovni silu. Efektivni
vedeni tymu - moZnost odhalit klicové postoje, které nejvice ovliv-
nuji pracovni chovani tymu. To umozZni lepSi koordinaci tymu. Odha-
leni pficin nespokojenosti zaméstnancd - pracovnik, ktery neni spo-
kojen si nahlas stézovat nikdy nebude, ve vétsiné ptripadd si za-
méstnanci stézuji mezi sebou a tim se navzadjem demotivuji. Proto je
lep$i co nejdrive odhalit, s ¢im by zaméstnanci mohli byt ve spo-
le¢nosti nespokojeny a najit moznd treseni (Aprofes.cz, 2023).

P¥i prlzkumu spokojenosti si musi organizace definovat co chce timto
prizkumem ziskat a na zadkladé toho sestavit adekvatni otézky. Dale
si musi rozmyslet, Jjakou metodu pouZije. MaZe vyuzit klasicky do-
taznik, online formuldt¥ ¢i formu rozhovoru. V kazdém pripadé, by
méla zaméstnancum zajistit anonymitu, aby ziskala co nejvice uptim-
nych odpovédi. Ziskané informace se poté vyhodnoti a najdou se ob-
lasti, které pott¥ebuji vylep$it. Na zakladé toho se vytvori akdéni
pladn pro zajisténi vyssi spokojenosti pracovnikd. A nakonec, musi
organizace kontrolovat a ptadt se na zpétnou vazbu zaméstnanct,
jestli zavedené zmény funguji. Prlzkum spokojenosti by se mél pro-
vadét jednou roc¢né, ale v pripadé, Ze firma prochdzi naptriklad re-
strukturalizaci ¢i jinymi zménami, je dobré délat pruazkum i Castéji
(Aprofes.cz, 2023).

Aby byl zaméstnanec v praci spokojeny, je nutné, aby zaméstnavatel
zajistil vhodné pracovni podminky. V pripadé, Ze je vénovana radna
péce o pracovni podminky ze strany =zaméstnavatele, dava to
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zaméstnanci pocit, Ze vedeni podniku neni lhostejné& préace, kterou
vykonadva a Ze je pro spolecCnost dualezitd a z toho dtvodu ji ocenuje.
V pripadé, Ze zaméstnavatel neposkytne vhodné pracovni podminky,
miZe si zaméstnanec situaci interpretovat Jjako netctu a nedostatek
zdjmu ze strany vedeni vGc¢i jeho préaci. Vyhovujici pracovni pod-
minky, v pfevazujici vétsiné pripadl podnécuji k pracovni motivaci
(Bedrnova a Novy, 2002). Persondlni spolec¢nost Grafton Recruitment
provedla Analyzu pracovniho trhu pro rok 2023, ze které vyplyvéa, ze
(Grafton Recruitment, 2023):

e 64 % zaméstnanct, neni spokojeno s vysSi mzdy. Je proto dule-
zité, aby se nastavila spravedlivad ménova politika, kterd od-
povidad trznim standardtm, aby se pracovnik necitil nedosta-
tecné ohodnocen a nehledal kvali tomu novou préaci;

e 44 % zaméstnancl Jje prepracovanych a ve stresu. Spolecnosti by
se méli zaméf¥it na prevenci stresu a nastavit pracovni napln
tak, aby byla pro zaméstnance zvladnutelna;

e 32 % zaméstnancl neni spokojeno z divodu nemozZnosti kariérniho
ristu. Je dobré mit pro kazdou pracovni pozici ve firmé vypra-
covany rozvojovy plan. V pripadé, Ze firma umozni kariérni
posun svym zaméstnancum, tak nejen Ze Jjim to pomiZe nalézt
nové talentované pracovniky, ale udrzi to i motivaci mezi stéa-
lymi zaméstnanci;

e 25 % zaméstnancl trapi nevyhovujici spoluprace mezi kolegy.
Spolec¢nost by méla zajistit prostredky a nastroje pro efektivni
spolupraci. A v pripadé, Ze je v ramci tymu toxické prostredi,
tak to tesit a predchdzet nedorozuménim a konfliktim;

e 24 % zaméstnancu pocituje, Ze Jjsou kladeny vysoké naroky na
jejich praci. Firma by méla sledovat vytiZenost pracovnikia a
v pripadé pottreby nabidnout primérenou podporu. Pokud bude
pracovnik z dlouhodobého hlediska ptretéZovan, mlZze to vést
k stresu a néaslednému vyhoreni;

e 24 % zaméstnancu citi, Ze nemd prileZitost mit tzv. work-life
balance. Zaméstnanci by méli mit harmonii mezi osobnim a pra-
covnim zivotem. Spolednost maZe zajistit vice flexibility
v rémci pracovnich hodin, home-office, del3i dovolenou a déle;

e 19 % zaméstnanct neni spokojeno kvtli své ndplni préce. Préace
by méla byt pro pracovnika dostatedné povzbuzujici a zajimava.
Zaméstnanec by mél mit mozZnost rozvoje a pristup k novym pro-
jekttim, které by ho mohli zajimat.

Jelikoz praci travi vétsina 1lidi vyznamnou ¢ast zivota, Jje pracovni
spokojenost pro vétSinu 1idi dalezitym aspektem (Prazak, 2019).
Urovenl pracovni spokojenosti &i nespokojenosti znaé&né& ovliviiuje kva-
litu zivota a promitd se do fyzického a duSevniho zdravi c¢lovéka
(Stikar, 2003).



1.3 Prfinosy pracovni spokojenosti

Prinost pracovni spokojenosti Jjak pro zaméstnance, tak i zaméstna-
vatele je mnoho. Spokojeni zaméstnanci se promitaji do spokojenych
zdkaznikt. V pripadé, Ze nejsou zaméstnanci v préaci spokojeny, Jje
vice neZ pravdépodobné, Ze se to promitne i do jejich zpuasobu komu-
nikace se zakaznikem. I v zaméstnanich, kterd nejsou zamérena na
zdkazniky mizZze nizkéd spokojenost zpusobit chyby v pracovnim procesu,
napt. vy$$i miru vad ve vyrobé. ZvySuje se Sance na doporuceni.
Doporuceni zaméstnanclt jsou bezkonkurencné nejuc¢innéjs$i metodou na-
boru. Zaméstnanec, ktery je spokojeny mnohem c¢astéji doporuci své
znadmé neZ zaméstnanec, ktery je v zaméstnani nespokojeny. Spokoje-
nost také souvisi s produktivitou. Pracovnik, obklopeny pozitivnim
pracovnim prosttedim, bude vice produktivni a bude svoji praci vy-
kondvat lépe neZ pracovnik, ktery je v nevyhovujicim pracovnim pro-
st¥edi. Také se z dlouhodobého hlediska midZou zaméstnavateli vyrazné
snizit naklady. (Chiradeep BasuMallick, 2021).

Je tedy dulezité podpotrit motivaci a spokojenost pracovnika. Spoko-
jeni zaméstnanci Jjsou vice loajalni, jsou zdravéjsSi a maji nizsi
Uroven stresu, coz se poté miZe odréaZet na vykonu pracovnika a jeho
kreativité. Také se naptiklad snizuje fluktuace a zlep3uje firemni
kultura (Grafton Recruitment, 2023).



2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Slovo motivace pochéazi z latinského vyrazu ,motus", coz se preklada
jako pohyb. MuaZe se to tedy vyloZit jako néjakéd ,hybnd sila™ chovani
(Vrbovéa, 2017). Motivace je pro lidi jakymsi hnacim motorem. Clovék
je motivovan, kdyZ predpokladéd, Ze jeho &iny nejspise budou vést
k dosazeni jistého cile ¢i ziskani cenné odmény, kterd naplni jeho
potteby (Armstrong a Taylor, 2015). To, co &¢lovéka motivuje, urcuje
z velké casti jeho chovani. JestliZe se porozumi motivim daného
¢lovéka, dokéaZe se porozumét i jeho pocinani (Dédina a Odchéazel,
2007) . Aby se z motivace nestala manipulace, musi ¢lovék rozumét
z&jmtim druhych 1idi. Z toho vyplyva, Ze motivace do urcité miry nuti
¢lovéka zajimat se o ostatni (Plaminek, 2010). Dle Hiriyappa (2018),
je motivace touha dosdhnout néjakého cile nebo se podilet na néjakém
Usili. Popisuje motivaci také jako pocity, které nékoho vedou k ur-
¢itému cili. Jednéd se o proces, jenz vzbuzuje a podporuje cilevédomé
chovéani. Motivace zaméstnanct Jje mira eldnu a kreativity, kterou
samotny pracovnik nebo tym prindsi kazdy den do prace.

Motivovani pracovnici pracuji kazdy den naplno, aby zvladli zadanou
praci, zvysujili efektivitu a jsou ptrikladem pro ostatni spolupracov-
niky. Pracovnici bez motivace udélaji jen to, co je nutné a je vice
pravdépodobné, Ze se =zacnou brzy poohliZet po praci nékde jinde
(Masionis, 2022). Urban (2017) popisuje motivaci zaméstnanci jako
jeden z hlavnich Ukoll a povinnosti vedoucich pracovniki. Davodem
je, Ze motivovani zaméstnanci jsou vice proaktivni, vst¥ficny a dé-
laji méné chyb. Vykazuji lepsi vysledky, jsou vice samostatny a tim
paddem nevyzaduji tak velky dohled. Motivovany zaméstnanec je vniman
lépe zadkazniky, a i partnery spolecnosti. Vy38i motivace pracovniku
bezpochybné vede k vy33i angazovanosti a produktivité. Neni tedy
prekvapenim, Ze se motivace pracovnik stala jednou z hlavnich pri-
orit vétsiny firem (Jouany a Martic, 2023).

Naopak, pokud zaméstnanec postradd motivaci, mlze byt pro organizaci
velkym signdlem to, Ze pracovnik neni proaktivni. Nem& z&jem o to,
brat si nové Ukoly, odmitd zodpovédnost a do prace dava miniméalni
energii. Dale spolecnost miZe pozorovat, ze zaméstnanec neptrichéazi
s z&dnymi novymi nédpady, nebo davd najevo svou demotivaci fedi téla,
jako jsou slozené paZe na hrudi, protaceni oc¢i, vyrazné vzdechy ¢&i
pokréovani ramen. Také odchédzi hned, jakmile mu skoné¢i pracovni
doba. Neni v praci ani o minutu déle 1 kdyZz nem& hotové vsSechny
pracovni povinnosti. Tento pomé€rné novy jev, roz3iteny hlavné v USA,
nazyvany jako ,quiet quitting"“ si lze vylozit Jjako pfistup zame€st-
nancl, ktetri plni minim&lni poZadavky a nevénuji préaci vice cCasu a
Usili, neZ je nezbytné nutné (Freelo team, 2023).



2.1 Zptsoby méreni motivace

Aby organizace mohla zaméstnance UspésSné motivovat, musi védét, jak
motivaci pracovnikd mérit a nasledné zhodnotit. Toho lze dosdhnout
naptiklad pomoci rozhovort nebo dotazniku.

2.1.1 Rozhovor

Pravidelné rozhovory jsou pro nadrizené Ucinnym nadstrojem pro zis-
kdni davéry a vybudovani vztahu s podfizenymi. Tato setkani davaji
prilezitost probrat rtzné pracovni problémy, se kterymi se pracovnik
zrovna potykd, zaznamenat pripadnou nespokojenost pracovnika nebo
také slouzi jako mozZnost pro zaméstnance probrat mozny kariérni
posun a dalsi pracovni zalezitosti. Maji velky vliv na loajalitu a
angazovanost pracovnikd, Jje to tim, Ze tyto meetingy dodavaji za-
méstnancim dojem, Ze se o né nékdo zajimd a s respektem je vyslechne
($ilhénova, 2023).

2.1.2 Dotaznik

Obc¢as samotné rozhovory nestaci, proto je dobré vypracovat pro za-
méstnance i dotaznik, ktery bude anonymni a dé& zaméstnanclm moznost
podélit se o véci, které by jinak nemé€li odvahu ¥ict osobné. Dotaznik
by se mél dat pracovniktm urcité vicekrdt neZ jednou rocéné, aby se
pripadné pfriSlo na problém vcas a mohl se co nejdfive fesSit (Freelo
team, 2023).

2.2 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozlisuji motivaci vnit¥ni a vnéjsi.

2.2.1 Vnitfni motivace

Tento typ motivace plyne ze samotné prace. Projevuje se, paklizZze ma
zaméstnanec pocit, Ze jeho prace ma urcéity smysl, Jje zajimava, pod-
statnad a podporuje zamé€stnance v rozvoji svych znalosti a doved-
nosti. Aby mé€l zaméstnanec vnit¥ni motivaci musi byt schopen délat
konkrétni praci a soucasné mit v ramci prace urcéitou svobodu co se
tykd rozhodovani a jednani. Pokud chtéji vedouci pracovnici zvysit
vnit¥ni motivaci zaméstnanct, mohou vyzkousSet naptriklad tyto postupy
(Armstrong a Taylor, 2015):



e dat zaméstnancum prilezitost urc¢it si vlastni pldn a moZnost
sousttedit se vice na vysledky neZ vénovat pozornost zpusobu
délani préace jako takové;

e napomoct zaméstnancum k tomu, aby nas$li zpusob, jak se zlep-
Sovat a pozorovat s nimi jejich posun;

e vysvétlovat zamé&stnancum ptri sdélovani pokynl nejen jak postu-
povat, ale rovnéZ proc¢ se takto postupuje.

2.2.2 Vnéjsi motivace

Zaméstnanci jsou motivovani wvnéjsimi faktory. Jednd se o odmény,
mezi které se tadi naptiklad - pochvala, navysSeni platu, povyseni a
dalsi. Patti sem ale také tresty - odebrani prémii, kritickd zpétné
vazba nebo disciplindrni postih. Vnéjsi motivatory maji velky vliv,
nicméné vétsinou nejsou dlouhodobé efektivni jako vnit¥ni motivatory
(Armstrong a Taylor, 2015).

2.3 Teorie motivace

Prvni poznatky o motivaci lidi se objevuji v obdobi antického Recka,
které se soustfedi na koncept hédonismu, JjenZ je touha po dosazZeni
pozitku. To Jje oznacovano jako hlavni motivujici element, ktery
stoji za jednanim c¢lovéka. Poté mezi 17. a 18. stoletim se touto
mySlenkou zabyvali naptiklad filozofové Jeremy Bentham ¢i John
Locke. Na zac¢atku 20. stoleti se teorie motivace velmi posunula,
velkou zasluhu na tom méli zastdnci Taylorismu - teorie instrumen-
tality. V poloviné 20. stoleti se diky védém o lidském chovani za-
¢alo vice mluvit o teorii, zamé¥ujici se na obsah - teorie potfeb.
Pozdéji okolo sedmdesatych let 20. stoleti se prichazi s teorii,
kterd Jje zaméfend na proces - kuptikladu teorie ocekavani. OvSem
jedna z nejstarsich teorii procesu je zndma uz z pocatku 20. sto-
leti - teorie posilovani (Armstrong a Taylor, 2015). Teorie motivace
pomdhaji pochopit, jaké nastroje Jje vhodné pouzivat pro motivaci
pracovnikt, aby dosahovali poZadovaného vykonu (Siky¥, 2014).

2.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie tikéa, Ze nejlep$im prostredkem pro motivaci zaméstnancu
jsou odmény a tresty. Tedy jestlize bude zaméstnanec pracovat efek-
tivné, dostane danou odménu. Teorie je zaloZend na principech Tay-
lorismu, jehoZ zakladatelem je Frederick Winslow Taylor. Jeho teorie
byla, Ze od délnikll (zaméstnancll) nelze ocekavat nadprimérny vykon,
pokud jim to neobstard trvalé a vyznamné navy3eni jejich platu.
Finan¢ni stimuly byly a jsou v dned3ni dobé hojné vyuzivany, ackoliv

| 14



se nejednd o zas tak efektivni druh motivace (Armstrong a Taylor,
2015) .

2.3.2 Teorie zamé¥ujici se na obsah

Jednéd se o teorii, kterd je znadméd také pod pojmem teorie potteb,
jejiz cilem Jje rozpoznat aspekty, jenZ uUzce souvisi s motivaci.
Autori, kteti jsou nejvice spojovani s touto teorii jsou naptriklad
Abraham Maslow, Clayton Alderfer, David C. McClelland, Frederick
Herzberg, R.M Ryan a E.L. Deci. Teorie pot¥eb vychdzi z toho, zZe
motivacdnim obsahem jsou néjaké potreby, které v pripadé, Ze nejsou
naplnény vytvatreji nerovnovdhu a neklid. Aby opét nastala rovnovéha
musi se urcit cil, JenZ naplni potfebu. Pro to, aby se dosédhlo
urc¢eného cile a doslo k naplnéni potteby se musi zvolit vhodné cho-
vani, které k tomu prispéje. MuZe se tedy Yict, Ze chovani je pod-
nécovano nenaplnénymi potfebami (Armstrong a Taylor, 2015).

Realizace

Stanoveni
Sinnosti

potfeby

Obrdzek 1 - Proces motivace postaveny na naplnéni potreb

Zdroj: Vlastni zpracovdni dle Armstronga a Taylora (2015)

Maslowova hierarchie lidskych potteb

Mezi nejzndméjsi teorie zaméfujici se na obsah se fadi Maslowova
hierarchickéd teorie potteb. Tato teorie tes3i nesoulad mezi pottebou
a motivem (Dé&dina a Odchazel, 2007). Jednd se o pét hierarchicky
poskladdanych potteb:

e potreby fyziologické;

e potteba bezpeci, stability;

e pot¥eba lasky a soudruZnosti;
e pot¥eba porozuméni a uznani;

e pottreba seberealizace.



Maslow m& za to, Ze aby mohly existovat vys$$i potreby, je nutné
nejdrive uspokojit nizs$i pottreby. Napriklad ale potteba sebereali-
zace nemuZe byt nikdy zcela naplnéna (Kocianovéa, 2010). Dle jeho
ndzoru motivuje chovani ¢lovéka potteba, kterd neni naplnéna a po-
t¥eba, jenz je dominujici, tak je primadrnim stimulem chovani. V pri-
padé, Ze se naplnuji vysSsi pottreby, mezi které pat¥i naptriklad se-
berealizace ¢i uzndni, motivace stoupad. U nizsSich potfeb je tomu
naopak, v pripadé, Ze jsou potteby naplnovany, tak se sklon k nim
snizuje. Nicméné préce rozhodné dané potfeby naplrnovat nemusi,
zvlasté pokud danéd prace zaméstnance nenaplnuje ¢i pro néj neni
dostatec¢né zajimava. Maslowova hierarchickd teorie potfreb je tercem
kritiky z davodu toho, Ze nebyla ovéfena prostfednictvim empirického
vyzkumu, neni otevrend kompromistm ani urc¢ité pruzZnosti. Jinymi
slovy, kazdy mad své priority nastavené jinak, a ne kazdy akceptuje
to, Ze by se méli vyvijet 1lidské potfeby nutné hierarchicky. I
Abraham Maslow vyjadril urcitou skepsi vaci mySlence o prisné dané
hierarchii (Armstrong, 2007).

seberealizace

Potfeba porozuméni
a uznani

Potfeba lasky a
soudruZnosti

Potfeba bezpedi, stability

Potfeby fyziclogické

Obrdzek 2 - Maslowova pyramida

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Kocianové (2010)

Clayton Alderfer a jeho teorie ERG

Oproti Maslowovi ma& Alderfer nazor takovy, Ze jsou pouze t¥i za-
kladni teorie potteb (Armstrong a Taylor, 2015):

e pot¥eba existenéni (existence) - mezi existencni potteby se
tadi prosté fyziologické potteby jako je napriklad potreba
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jist, pit, spat. Radi se sem ale také pracovni podminky, plat
nebo zaméstnanecké benefity;

e potfeba soundlezitosti (relatedness) - potfeba mit kladné so-
cidlni vztahy a spojeni s lidmi. Lidé maji pfirozenou touhu
byt socié&lné prijati, mit podporu a lésku;

e potfeba ristu (growth) - potfeba rozvoje, Jjak osobniho, tak
profesionadlniho. Jedné& se o nejpodstatnéjsi kategorii z teorie
potteb.

Od Maslowa se tato teorie 1i38i1i v tom, ze tyto tfi kategorie potteb
mohou byt vyzZadovany v tentyz moment (Dédina a Odchazel, 2007).

McClellandova manazerska teorie pot¥eb

Jak uz vyplyva z néazvu, McClellandova teorie se aplikacéné vyuziva
pro analyzu potteb, které motivuji manaZery. Dle McClellanda jsou
spolecnosti schopné svym zaméstnanctm nabidnout t¥i Grovné motivace,
jez Jjsou usporadany hierarchicky. Ty jsou postaveny na téchto po-
trebdch (Vodacéek a Vodackova, 2001):

e pot¥eba moci a vlivu - tato pottreba je typickd pro pracovniky,
ktery v ramci kolektivu chtéji byt dominantni a mit postaveni
vadce. Jednd se o charakteristickou vlastnost manaZera;

e potfeba soundlezitosti - zaméstnanci chtéji mit dobré pracovni
vztahy, pracovni podminky. Je dllezitd zejména pro profesi, u
které je podminka Uspéchu to, mit dobré vztahy na pracovisti.
To Jje 1dedlni pro manazZera, ktery ma zajem o to, pracovat
v tymu a je socidlné orientovany;

e pot¥eba byt dspésny - pottreba se Uspeésné uplatnit je typické
pro zaméstnance, ktefi maji na starost problémy, jenz vyzaduji
tvarci praci a inovativni mySleni. Nachézeji uplatnéni
v praci, kterd neni rutinni a kde se musi aktivné premySlet.
Opét je zde vidét néjakd charakteristika manazZerské préce, ta
se pak vyskytuje zejména u vrcholovych manaZert.

Mezi McClellandovou mnazerskou teorii pot¥eb a Maslowovou hierarchii
lidskych potteb existuje koreladni vazba.

Potteba moci a vlivu koreluje s potfebou porozuméni a uznani. Po-
tteba soundlezitosti souvisi s pott¥ebou lasky a soudruZnosti, Jjenz
je na tretim misté v Maslowové pyramidé. A nakonec potteba byt
Uuspésdny koreluje s nejvysSSi pottrebou - potteba seberealizace (Koci-
anova, 2010).



McGregorova teorie X a Y

Tato teorie tika, Ze to, Jjaky maji zaméstnanci pristup k praci
ovlivinuje jejich chovani béhem pracovniho procesu. Jsou zde proto
dva ruzné pristupy k fizeni a motivaci, a to dle dvou rozdilnych
profilld pracovnikul.

Teorie X m4d za to, Zze pracovnik m& k préaci negativni postoj. Takovy
pracovnik vykondvad préaci z povinnosti, ne z toho duavodu, Ze by ho
naplnovala. Musi byt kontrolovéan, nezvladda zmény a neni proaktivni.
U zaméstnance tohoto typu musi nadrizeny uplatiiovat direktivni styl
Yizeni. Aby byl zaméstnanec motivovan, musi se uzivat zejména fi-
nan&dni forma odmé&ny (Siky¥, 2014).

Teorie Y mé& naopak za to, Ze pracovnik mé k praci pozitivni postoj.
Zaméstnanec je samostatny, aktivni, snadno se prizplsobuje zménédm a
vykonava préci, protoZe ho napliiuje. Tento typ zaméstnance musi mit
moznost uplatnit své schopnosti a dovednosti, aby uspokojil své
potfeby. U takového zaméstnance se vyuziva zejména demokraticky styl
Yizeni a vyuzivaji se hlavné nefinanc¢ni formy odmén, jako je napri-
klad kariérni postup, moZnost rozvoje a daldi (Siky¥, 2014).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Mezi dalsi teorie zamé¥ujici se na obsah pat¥i také Herzbergova
dvoufaktorovd motivacné-hygienickd teorie pracovni motivace (viz
kapitola 1.1).

Teorie sebeurcdeni

Autori teorie sebeurceni jsou R.M Ryan a E.L. Deci. Podle jejich
nazoru je motivaci ¢lovéka potteba naplnéni téchto cill: Kompetent-
nosti, sounédlezitosti a nezavislosti (Armstrong a Taylor, 2015).

2.3.3 Teorie zamé¥ujici se na proces

Tyto teorie jsou znamé také pod nazvem kognitivni neboli poznavaci
teorie. Vénuji se tomu, Jjakym zplsobem ¢lovék chape, vnimé& pracovni
prost¥edi. Teorie zaméfujici se na proces jsou pro vedouci pracov-
niky narozdil od teorie zamé€f¥ujici se na obsah mnohem vice uzitedny,
jelikoZz davaji vice realistické néapady, Jjakym zplsobem motivovat
pracovniky (Armstrong, 2007).



Teorie posileni

Jednd se o Jjednu z nejstarsSich teorii zamérujicich se na proces.
Thorndike definoval tzv. zdkon u¢inku eventudlné zdkon efektu, jenz
je podstatou teorie. Clov&k si za&al na zaklad& daného zakona uvé-
domovat, ze kazdy ¢in mé& svaj disledek a Ze zde tedy existuje néjaké
souvislost. To m& dopad na to, jak se ¢lovék bude chovat v budoucnu.
Jinak treceno, paklize c¢lovék vi, Ze néco osvédc&ené funguje, =zkusi
to zase. Zakon poté vice roz§itil Hull. Frederick Skinner mél nej-
vét3i zéasluhu na vyvoji této teorie, kterou postavil na téchto za-
kladech (Armstrong a Taylor, 2015). Jeho teorie usuzuje, Ze zkuSe-
nosti, které &lovék nacerpd v minulosti, ovlivni reakce na podobné
okolnosti, které se stanou v pritomnosti (Vodacek a Vodackova,
2001) .

Rozeznédva ¢tyr¥ri pristupy k motivaci (Vodacek a Vodackovéa, 2001):

e pozitivni motivace - vytvari pocit pozitivni zkuSenosti a pod-
nécuje k opakovani ¢&inlti. Pokud zaméstnanec odvedl dobrou
praci, byl tradné odménén. To vedlo pracovniky, aby opakovali
tento postup, Jjelikoz védeéli, Ze pokazdé kdyZz odvedou dobry
vykon, budou mit dobré vysledky tak to povede k odménég;

e negativni motivace - upozorniuje, aby pracovnik neopakoval
¢iny, jeZz v minulosti vedly k postihu. ZkuSenost je takova, Ze
zaméstnanec, ktery byl v minulosti potrestédn, bude mit vétsi
sklon k tomu vyhybat se moZnym budoucim riziktm, kterd by
eventudlné vedla k postihu. Ztraci se motivace podstoupit dany
risk, pokud odména neni jisté;

e omezeni konkrétni c¢innosti - je mozné to nazvat jako ,demoti-
vaci“, k té lze dojit naptiklad neteé&nosti nebo pf¥imo prehli-
Zenim Usili ¢1i dosaZenych vykon® zaméstnance. Pri aplikaci
tohoto pfistupu je nutnéd opatrnost a citlivost a mél by byt
vyuzivan pouze tehdy, pakliZe mé& urcitd ¢innost nezadouci do-
pad, ktery dominuje nad predpokladanymi vystupy;

e potrestédni - jednd se o Usili zamezit destruktivnimu chovéani
na pracovidti jako je naptiklad kradeZ nebo ohroZeni bezped-
nosti na pracovisti.

Teorie dle Adamse

Jinak znama jako teorie spravedlnosti. Pojednava o tom, jak se 1idé
srovnavajili s ostatnimi, =z pohledu toho, Jjestli se s nimi zachéazi
jinak nebo ne. Spravedlivé jednadni pro ¢&lovéka znamend to, Ze se
s nim bude zachazet stejné jako s osobou, kterd je na stejné tGrovni.
Samozfejmé&, neni mozné pristupovat ke vSem stejné, protoze nékdo si
zaslouzi odliény pristup, neZz co maji ostatni. Viac¢i takovym lidem
by to nebylo spravedlivé. Teorie tika, Ze pokud se bude k lidem
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pristupovat poctivé, cestné tak to u nich zvysi motivaci. Pokud to
bude naopak, motivace se logicky snizi (Armstrong, 2007).

Dle Kocianové (2010) rozlisuje Adams dvé podoby spravedlnosti:

e postupova spravedlnost - jak zaméstnanci pocituji spravedlnost
procedur vyuzivanych ve spolec¢nostech v rédmci odménovani, ka-
riérniho rustu, hodnoceni a dal3i;

e prinosova spravedlnost - jak zaméstnanci pocitujil spravedlnost
v ramci odmérnovani dle toho, jak velky maji pfrinos pro spolec-
nost a ve srovndni s ostatnimi zaméstnanci.

Teorie ocdekavani

Jinak také zndmd pod ndzvem - expektadni teorie. Autorem této teorie
je Victor Vroom, Jjenz byl americky psycholog. Armstrong a Taylor
(2015) tvrdi, ze vysokd motivace vznikéa, jestliZe c¢lovék vi, co ma
udélat pro to, aby dostal odménu a kdyZ ocekadvéd, Ze jeho usili
povede k dosazZeni této odmény. Rovnéz kdyz Clovék bude mit jistotu,
Ze se vydané Usili vyplati a dand odména bude adekvatni.

Podle Kocianové (2010) se tato teorie zabyva spojenim mezi motivy a
konadnim. Motivy jsou potfeby, touhy nebo tendence. Aby byl <&lovék
motivovan, zaleZi na tt¥ech vyznamnych faktorech:

e valence (vyznamnost);

e expectancy (ocekavani);

e instrumentality (ndzor, zZe vykonadni jedné véci, vede k jiné).
Expektaéni rovnice (Dédina a Odchazel, 2007):

F =V *E*TI

F..sila motivace
V..wyznamnost, ta miZe byt jak kladnd, tak zapornd ¢i neutrédlni
E..o¢eké&vani, dosahuje také hodnot nula aZ jedna
I..ndstroje, dosahuji hodnot nula aZz jedna

Je nutné zminit, Ze vyznamnost a ocekavani mohou byt navzajem za-
vislé. Pravdépodobnost, Ze <Clovék dosdhne cile, mlze mit vliv na
vyznamnost, jenz je prisuzovana k tomu, kdyZz se daného cile dosé&hne.
To, zZe Je témé¥ jisté Ze se cile dosdhne, patrné zvysuje silu moti-
vace, ale zaroven to miZfe sni%it vyznamnost uréitého cile. Castym
pripadem je to, Ze pokud se cile da snadno dosdhnout, neni nadéale
tak atraktivni. JestliZe je vyznamnost cile mala, tak je rovnéZ malé
i sila motivace, a to i1 kdyz je ocekavani vysoké. Jinymi slovy
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v pripadé, Ze je prace rutinni a nenadrocnd tak s velkou pravdépo-
dobnosti bude vést k niZ3i a nizZzs$i motivaci (Blazek, 2014).

Roz$itend teorie ocekadvani podle W. Portera a Edwarda E. Lawlera
vyplyva z teorie olekdvani dle Vrooma, kterd je ve spojeni s nékte-
rymi teoriemi motivace. Tento rozsi¥eny model expektacdni teorie se
shoduje s tim, co ¥ikal Vroom, tedy Ze clovék, vnimé& individuédlné
vyznamnost odmény a také vnima to, jakd je Sance, Ze se cile doséhne.
To méd za nasledek touhu, daného cile dosdhnout. Tato touha nicméné
nevede k samotnému vykonu, nybrZz Jje zavisld na tom, Jjak Jje clovék
schopny a jakym zptisobem chédpe svou pracovni funkci. Clové&k nejd¥ive
premysli, zdali m& znalosti a dovednosti nutné pro splnéni zadaného
tkolu. D&le se rozmy3li, jestli vynaloZené Usili stoji za odménu,
kterou pripadné dostane, pakliZe dosdhne zadaného cile. Jestlize se
zaméstnanec uZz setkal s podobnou praci, umi mnohem lépe odhadnout,
zda je schopny ukol zvladnout ¢i ne, kolik isili bude muset vynalozit
a také jakd je pravdépodobnost, Ze ziskad pripadnou odménu. (Blazek,
2014) .

Expektac¢ni teorie a teorie motivace cile, kterd bude rozebrana poz-
déji, pat¥i mezi teorie, které maji nejvétsi vliv. Predev3im tim,
Ze obé teorie pusobi na odmériovani a efektivitu. OvSem néktetri maji
na teorii vytky. Casto je zmitiovadno, %e neni dostatek diikazi o tom,
Zze by teorie byla pravdiva. Rovnéz je uvadéno, zZe je tézké predpo-
vidat, jak se bude ocekavani Jjevit, jelikoz proménnych, Jjenz maji
na ocCekdvani vliv je mnoho. Jednd se o nize uvedené proménné (Ar-
mstrong a Taylor, 2015):

e charakteristické vlastnosti - to, jak c¢lovék vnimd svoje do-
vednosti, které jsou nutné pro to, aby vykonal zadany uUkol;

e zplUsob chovani nadfizenych - postaveni vedeni p¥i objasnovani
odmérniovadni, motivace a oc¢ekadvani zaméstnancu;

e organizacni strategie - systém odméniovani a hodnoceni zamést-
nanct;

e charakteristika ukolu - zda Jje Ukol dostateéné motivujici a je
za néj pat¥ricéna odména.

Teorie cile

Autory této teorie jsou Locke a Latham. Jejich nazor je takovy, zZe
motivace zaméstnanct a jejich vykon bude lepsi, pokud se nastavi
pracovniklim urc¢ity cil, ktery budou akceptovat a zaroven bude za-
méstnancim dodédvéna zpétnd vazba okolo vykonu. Cil musi byt samo-
z¥ejm& jasné& formulovan. Clov&k si zachova motivaci, paklife se mu
bude dostéavat zpétné vazby (Armstrong a Taylor, 2015). Bartadk (2021)
tvrdi, Ze motivaci ¢&lovéka a jeho Usili, které vynalozil upevni i
to, jak moc je cil ndroc¢ny, nicméneé jen tehdy, kdyZ bude dosazitelny.
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Ani teorie cile se neobejde bez kritiky. Jsou zde naznadovany po-
chyby o jeji vSestrannosti. Nazory jsou takové, Ze neni mozné, aby
se dalo pokazdé dosdhnout cile, jelikoZz kazdy ¢lovék mé& jiny cil,
v odlisnych situacich. (Armstrong a Taylor, 2015).

Teorie dle Deci a Ryana

Dle jejich teorie, vyuZivani vnéjsSich motivatoru (plat, pochvala,
finané¢ni prémie, povyseni...) oslabuje vnit¥ni motivaci, JjenZ plyne
z prace samotné. V pripadé, Ze zaméstnanec odmény dostava spontéanné
a jako znak, Ze odvedl dobrou préaci, bude to jeho vnit¥ni motivaci
podnécovat. Pokud zaméstnanec ale dostava odmény nucené, vyloZené
za ucelem toho, aby byl motivovan, tak jeho vnit¥ni motivace klesé
(Armstrong a Taylor, 2015).

2.4 Pracovni motivace

Prace Jje <¢innost, kterou vykondvame =zadmérneé, za néjakym tUcelem,
jednd se tedy o motivovanou aktivitu. Pojem pracovni motivace se
C¢asto poji s pracovnim vykonem, dale prezentuje to, jaky mad clovék
postoj k praci jako takové, k pracovnimu prost¥fedi a k specific-
kym pracovnim povinnostem. Znédzornuje tedy, jaky m& ¢lovék nasazeni
a ochotu pracovat (Bedrnovad a Novy, 2002).

Vzorec pracovni motivace (Provaznik, 2002):
Vv=1=%f* (M * S)

V .. mira vykonu

M .. motivace zamé€stnance

S .. schopnosti zaméstnance

V ptripadé, Ze se bude motivace ¢&i dovednosti rovnat nule, pak se
bude automaticky rovnat nule i mira vykonu

Dle Bedrnové a Nového (2002) existuji v ramci psychologie dvé formy
pracovni motivace:

e intrinsickd (motivy spojené se samotnou praci)

e extrinsicka (motivy, které nejsou spojeny s praci)

Mezi hlavni intrinsické motivy prace se *radi potfeba (Bedrnova a
Novy, 2002):

e vykonu - radost, pozitek z dobte odvedeného vykonu;



e Cinnosti samotné - nutnost spotfebovat energii, kterd je navic;

e mit moc - tuto potfebu uspokojuji hlavné vy33i pracovni pozice;

e interakce sostatnimi lidmi - hlavné u profese, kde Jje cClovék
v kontaktu s lidmi na denni béazi (napt¥. obchodnici nebo mana-
zetri) ;

e smysluplnosti a seberealizace - touha ¢lovéka vykonavat préci,
kterd davéd smysl a vystupy dané préace jsou hodnotné. Moznost
se nadale rozvijet.

Mezi hlavni extrinsické motivy prédce se tadi potteba (Bedrnova a
Novy, 2002):

e utvrzeni, o své vlastni vyznamnosti - asociovadno ¢asto s tim,
jakou ¢lovék zastava pracovni nebo spolecenskou pozici;

e socidlnich vztahti - zaméstndni je misto, JjenZ tuto pottebu
napliuje;

e finanénich prostfedkd;

e stability - hodné podobnd s predchozi potfebou, nicméne po-
t¥eba stability se vice vaZe na budoucnost &lovéka;

e vztahu, soundlezitosti - pro hodné 1idi byvéa pracovisté hlavnim
mistem, kde se 1idé maji moznost seznadmit s opacnym pohlavim.
Pomérné cCasto tak vznikd v zaméstndni partnersky vztah.

Dals3im zpusobem pfistupu k motivaci mtZe byt to, zZe motivy, které
maji vliv na praci mohou mit rltzny efekt. Ty se pak mohou z daného
pohledu zaradit do t¥i primédrnich skupin (Bedrnova a Novy, 2002):

e podnécujici motivy - motivuji k pracovnimu vykonu;

e podporujici motivy - zatrizuji okolnosti pro efektivni pltsobeni
podnécujicich motiva (napf¥. budovadni pozitivni pracovni atmo-
sféry) ;

e motivy sniZujici efektivitu prace - néjakym zplsobem rozpty-
luji zaméstnance od prace (napt. touha popovidat si s kolegy
béhem pracovni doby) .

Lze tedy Yict, Ze pracovni motivace je faktor, ktery ovliviuje nejen
vykon c¢lovéka, ale také UGspéSnost spolec¢nosti. Pracovni motivace je
velice proménliva, proto Jje nutné, aby Jji management spolecnosti
kontinualné vénoval dostatecénou pozornost (Bedrnova a Novy, 2002).

Stimulace a stimul

Aby byl zaméstnanec motivovan k praci, spolecnosti U¢elné vyuzivaji
mnoho zplsobl fizeni a ovliviiovani pracovnika. Jednd se o tzv.
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stimulaci (motivace cClovéka je ovlivnovdna externimi faktory). Sa-
motny pojem ,stimul“ oznacuje vnéjsi podnét, jenz mad za Ukol néjakym
zplusobem pusobit na kondni ¢lovéka a také ovlivnit urdity motiv tim,
ze ho budto podniti, posili nebo =zeslabi ¢i potlaci (Mayerova a
RtGzic¢ka, 2000).

Cim dal &Sasté&ji se firmy snaZi o to né&jakym zplsobem ovlivnit pra-
covni nasazeni zaméstnancl a Jjejich motivaci. To Jje nutné zejména
kvali tomu, aby spolelnost dlouhodobé ekonomicky prosperovala. Pra-
covni motivaci ¢&lovéka nelze tak snadno ovlivnit, jelikoZz kazdého
¢lovéka stimuluje néco jiného (Provaznik, 2002).

Aby byla stimulace zaméstnancu G¢inna, musi byt podnéty, které firma
bude vyuzZivat pro stimulaci, shodné s potfebami a motivac¢nimi pre-
ferencemi pracovnik®i. K tomu musi vedouci pracovnici velice dobre
znat své zaméstnance (Provaznik, 2002).



3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odménovani lze oznacdit za velmi daleZitou oblast v ramci persona-
listiky. Dle Kocianové (2010) m& odména vliv na to, jak kvalitné a
v jakém mnozstvi praci zaméstnanec v budoucnosti odvede. Odména muze
mit mnoho podob, asi nejznaméjsi Jje odména v podobé platu, mzdy.
Nicméné mtZe mit i nefinanc¢ni formu jako vzdélavani, kariérni po-
stup, pracovni ukoly, které jsou pro zaméstnance obohacujici a za-
jimavé nebo naptiklad pochvala a uznani pfed kolegy za dosazené
vysledky. JiZ zminénd odména ve formé platu, mzdy, ¢i jiné penéini
odmény je obvykle zavisld na odvedeném vykonu, Jjsou ale i odmény,
které zaméstnanec obdrZi bez ohledu na pracovni vykon, pouze na
zdkladé své pracovni funkce - tzv. Zaméstnanecké benefity. Odmério-
vani lze povazovat za jeden z nejucinnéjsSich néstrojl pro motivaci
zaméstnanclt, jenZ maji spolecnosti a ¥idici pracovnici k dispozici.
Siky¥ (2014) tvrdi, Ze spravedlivé odmé&iovani motivuje zamé&stnance
k vykondvani dohodnuté prace a lep3im pracovnim vykontm. Diky odmé-
novani ziskédvaji pracovnici mozZnost byt financ¢né zabezpeceni a uspo-
kojovat tak své vlastni pottreby. Aby byla strategie odmérnovani op-
timdlni, musi byt zajisténo efektivni a spravedlivé odmériovani pra-
covnikt, které je v souladu s pravnimi predpisy. Diky spravedlivému
odménovani lze ziskat a zajistit stabilitu pracovnikd kteti Jjsou
Sikovni a motivovani a také nastavit odmény tak, aby respektovaly
zdkonné predpisy a zaroven byly konkurenceschopné.

Urbancovd a Vrabcova (2023) naopak tvrdi, Ze odménovani nesouvisi
pouze se zvySovanim pracovniho vykonu, ale Ze spravné odménovani
zajistuje spokojenost zaméstnanct a casto Jje také davodem niZsi
fluktuace. Jednd se o ocenéni zaméstnance za praci, kterou realné
vykonal. Je dGlezZité v ramci odménovani nehodnotit pouze odvedeny
pracovni vykon, ale také brat v potaz vyznam pracovni pozice a to,
jak je naroc¢na. Dale také hraji roli schopnosti, dovednosti a zna-
losti zaméstnance. Zamé€stnavatel by me€l byt spravedlivy a nemé€l by
diferencovat odmé&ny na zaklad® rozdilnosti pracovniki. Casto se
zminiuji nerovné platové podminky Zen a muzZt. To samé se stava mezi
zaméstnanci s vékovym rozdilem, mlads$Si pracovnici jsou ve véts3iné
pripadd httre financ¢né ohodnoceni nez zaméstnanci, ktetri Jjsou starsi
a maji vétsi zkuSenosti.

Dle Urbana (2017), by odménovani pro management a pracovniky mélo
byt snadno pochopitelné, transparentni, nendroéné administrativné a
nastavené tak, aby nediskriminovalo. Samoz¥ejmé€ musi byt také
v souladu s rozpocltem spolednosti.

Rizeni odméniovani spocd¢iva v tom, jak jsou zamé&stnanci odmérovani na
zdkladé Jjejich hodnoty pro spolec¢nost. Vztahuje se k financ¢nim a
nefinanénim odméndm a zahrnuje strategii a postupy, které spolec-
nosti vyuzivaji ptri utvarfeni systému odménovéni. Procesy v ramci
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fizeni odménovani se soustredi na udrzovani systému a zaméruji se
na to, aby se zvy$oval vykon spolecCnosti a zaméstnanct (Kocianovéa,
2010) .

P¥istup k odménovani zaméstnanct, ktery respektuje aktudlni ndroky
na tizeni 1idi je charakteristicky témito znaky (Kocianovéa, 2010):

e integruje se s ostatnimi strategiemi, které Jjsou soucCéasti ri-
zeni lidskych zdroju;

e poskytuje podporu spolec¢nosti pri dosahovéani urcéitych strate-
gickych cilta;

e pripousti, Ze neni nevhodné individudlné odmériovat zaméstnance
dle toho, jak jsou prinosni pro spolecnost. Jednd se o pripad,
kdy zainvestujeme do lidského kapitdlu a ocekdvame urcitou
navratnost;

e Jjde o flexibilni integrovany proces;
e sousttedi se na dovednosti zaméstnancl a jejich rozvoj;

e podnécuje dalsi aktivity v ramci stabilizace, rustu, ziskavani
a vybéru zaméstnancu.

Dle Janisové a Krivanka (2013) se rozlisuji tyto cile ¥izeni odmé-
novani:
e snaha udrzet a ziskavat vysoce kvalifikované zaméstnance;

e odménovat zaméstnance podle prinosnosti;

e propojit metody v odménovani jak s podnikovymi cili, tak i
s potfebami zaméstnancl a jejich hodnotami;

e odmériovat za spravné chovani a dosazené vysledky;
e podnécovat zaméstnance k motivaci a ziskavat jejich vérnost;

e Dbudovat prosttedi vysokého vykonu.

Téchto ciltt se dosahuje za pomoci strategii, urcitych postupu a
procesl vychédzejicich z filozofie odménovani - jednd se o systém
presvédceni a zasad, které jsou v harmonii s hodnotami spolecnosti
a pomadahaji s jejich realizaci (Armstrong, 2009).

3.1 Pravni vymezeni odménovani zaméstnancu

v

Zadkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik préce, ve znéni pozdé&jdich predpist
(dale jen zakonik prace) a provadéci pravni predpisy stanovuji pra-
vidla pro odmérnovani zaméstnancu pfi praci v ramci zakladnich pra-
covnépravnich vztaht, a to jak v pracovnim poméru, tak i1 v ptripadé
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pravnich vztaht zaloZenych na dohodadch o pracich konanych mimo pra-
covni pomé&r (Siky¥, 2012).

Ustanoveni tykajici se mzdy, platu a odmény z dohody

Podle § 109 odst. 1 zadkoniku préace ptrislusi zaméstnanci za vykonanou
praci mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto
zdkonem, nestanovi-1li tento zédkon nebo zvlastni pravni predpis ji-
nak.

Zaméstnanci je vypldcena mzda ¢i plat za préci v pracovnim poméru a
odména z dohody se vztahuje na praci podle dohody o provedeni prace
&i dohody o pracovni &innosti (Siky#, 2012). Plat je finan&ni od-
ména, JjenZz Jje poskytovdna zaméstnavatelem, kterym mtZe byt dle §
109 odst. 3 zakoniku préace:

e sStat;
e Uzemni samospravny celek;
e statni fond;

e prispévkovad organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za
pracovni pohotovost Jjsou plné zabezpecovany =z prispévku na
provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo z tGhrad podle
zv1l4a3tnich pravnich ptredpist;

e Skolskd pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mléa-
deZze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci
podle Skolského zakona.

Jelikoz plat poskytuji =zamé€stnavatelé v ramci vefejnych sluzeb a
sprav, stanovuje proto pravidla pro tuto formu odménovani zakonik
pradce a provadéci pravni predpisy. Odménu ve formé mzdy poskytuji
ostatni zbyvajici zaméstnavatelé. U mzdy, zakonik prédce a provadéci
pravni predpisy stanovuje pouze zakladni pravidla pf¥i odméniovani.
Stanovuje pravo na minim&lni mzdu, ptiplatky za praci ptrescas, ve
svatek, pt¥i préci v obtiZnych pracovnich podminkach, préci v noci a
o vikendech. Mimoto zavisi odménovani na zaméstnavateli a na tom,
jak se dohodne zamé&stnanec se zamé&stnavatelem (Siky#, 2012).

Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a naméha-
vosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd (§ 109 odst. 4 zako-
niku préace).

3.2 Systém odménovani zaméstnanct

To, jaky bude systém odmérnovani v organizaci, mé& na starost zamést-
navatel, ktery ma rozmanité mozZznosti v tom, Jjak bude odménovat
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zaméstnance, jaké nastroje a metody vyuzije pri odménovani nebo jak
naptriklad nastavi strukturu celkové odmény. Hlavni problém, ktery
se vyskytuje v ramci odmérniovadni zaméstnancu Jje vytvoreni systému
odménovéani, ktery je spravedlivy, motivujici a adekvatni. Je velmi
dulezité, aby systém vyhovoval nejen samotné spolecnosti, ale také
aby naplinioval potfeby zaméstnancua. Systém odménovani musi byt tedy
prijat i mezi zaméstnanci. Proto je vhodné, aby se zaméstnanci an-
gazovali pri jeho tvorbé, implementaci a fungovani (Koubek, 2011).

Koubek (2003) tikéa, Ze p¥i navrhovani systému odméniovani si musi
spolec¢nost odpovédét na nékolik klicovych otézek:

e Jjaky objem financ¢nich prosttredkt lze na odménovani zaméstnancu
vynalozit, aniZz by to ohrozilo Zivotaschopnost spolecnosti?

e kterd natizeni Jje nutné pritom dodrzovat? (Je nutné, aby
vSechny podniky dodrZovali zdkonik préace)

e Jjakd vySe mezd nebo platd bude dostatecné atraktivni pro po-
tencidlni zaméstnance? Jsou mzdy ¢i platy dostatec¢né konkuren-
ceschopné? (odpovéd na tuto otédzku miZe spolecnost ziskat na-
priklad z pracovnich inzeratd ¢i od uradu préace)

e Jjakd vySe mezd je pro soucasné zaméstnance uspokojujici a pod-

poruje jejich stabilitu? Maji stdly zaméstnanci pocit, Ze jsou
nové ptrichozi zaméstnanci vice zvyhodriovani?

e Jaky je soucCasny stav na pracovnim trhu? Je na trhu dostatecéné
mnozstvi potencidlnich zaméstnancli, které spolec¢nost hleda?
Jsou pracovni pozice, jenz spolecnost pottebuje, dostatecné
zajimavé pro mladsi roc¢niky? Panuje =zajem u mlad$ich 1idi,
uc¢it se dané obory? Daji se brat tyto obory jako prestizni?

e Jjaké financ¢ni a nefinanc¢ni odmény spolecnost dale nabizi?

Spolec¢nosti si nicméné musi zodpovédét hlavné tyto t¥i otazky (Kou-
bek, 2011):

e Cco to znamend pro zaméstnance mit rlzné alternativy odmén
(druhy odmén, rozmanitost odmén)?

e Jjaké vnéjsi faktory maji vliv na odmérnovani ve spolednosti?
e k jakym cildm mé& systém odmérnovani ve spolednosti smérovat?

Dle Bartédka (2023) m& systém odménovani na starost plno funkci:
e snizit fluktuaci zaméstnancu;

e udrZet si zaméstnance, které spolecnost pottebuje;

sehnat nové zaméstnance vcas, pozadovaném mnozstvi a kvalité;

e zajistit to, Ze potfreby zaméstnanct budou naplnény;



e zlepSovat schopnosti a dovednosti zaméstnanci, diky cemuZ se
bude zvy3ovat konkurenceschopnost spolecnosti;

e nemotivovat zaméstnance vy$i odmény pouze za dobré vysledky,
ale i za to, jaké maji zkuSenosti, znalosti, schopnosti a také
za jejich loajalitu vic¢i spolecnosti;

e (kolem systému odménovani je také prispivat k ndkladové efek-
tivité.

Je nutné zminit, Ze na nédkladovou efektivitu maji vliv vnéjsi fak-
tory jako naptriklad situace na pracovnim trhu, vyvoj populace, in-
flace, mira zdanéni, Zivotni styl, hospodadfskd a socidlni politika
statu, zména profesni kvalifikace v ramci lidskych zdroju, uroven
odménovani a nabidka zaméstnaneckych benefitt u konkurence - roz-
dilné napt. podle mista bydlisté a odvétvi (Bartédk, 2023).

Armstrong a Taylor (2015) tvrdi, Ze k vytvoreni systému odménovani
prispivé strategie odménovani. Systém odménovani je sloZen z rlznych
postupll a procesu, které Jjsou navzadjem propojeny. Mezi klicové
slozky systému odménovani se fadi finan¢ni a nefinanc¢ni odmény,
jejichZ kombinaci se vytvori celkovd odmé&na. Rizeni pracovniho wvy-
konu také poskytuje informace pro rozhodovani o financ¢nich a nefi-
nan¢nich odménach dle pfrinosu ¢i produktivity.

Strategie spolednosti
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Finanéni odména

Financ¢ni odmény, tedy mzda nebo plat, jsou odmény odvozené z prace,
které se poji s jeji hodnotou. Dalsi jsou odmény odvozené z 1idi,
které jsou spojeny s jejich p¥inosem. Radi se sem také penze, za-
méstnanecké vyhody véetné odmén (bonust) za dosaZené uspéchy za-
méstnance (Armstrong a Taylor, 2015).

Nefinanéni odména

Odmény, které pomdhaji uspokojovat ruzné lidské potreby, Jenz se
tykaji pracovniho prost¥edi, osobniho rozvoje, ocenéni a Uspéchu.
Radi se sem napfriklad - ocenéni za skvé&lou praci, moZnost kariérniho
postupu, rovnovdha mezi osobnim a pracovnim Zivotem, tzv. work-life
balance, zakl&dé&ni zajimavych pracovnich pozic (Armstrong a Taylor,
2015) . Dale flexibilita, ptratelské vztahy na pracovisti, kvalitnéjsi
BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pf¥i préci), zajimava napln prace
(Siky¥, 2012).

Celkova odména

Jednéd se o spojeni financé¢nich a nefinanc¢nich odmén. Obsahuje veskeré
nastroje, jeZz jsou vyuzivany spolec¢nosti k tomu, aby udrzeli, moti-
vovali, ziskavali nebo uspokojovaly zaméstnance. VSechno, co je pro
zaméstnance cenné v ramci pracovniho vztahu, tak spadéd pod celkovou
odménu (Kocianova, 2010).

3.2.1 Mzdovy systém

To, co tvori mzdovy systém jsou urcitd pravidla, metody a formy
odmérniovani. Mzdovy systém a Jjeho aplikace je na zaméstnavateli,
netridi se dle zadného préavniho predpisu, nicméné musi dodrzZzovat
zdsady odménovani dle zakoniku prace - § 109 az 150 a provadécich
pravnich predpisti, napfiklad natizeni o minimdlni mzdé&, o priplatku
ve ztiZeném pracovnim prost¥edi a dalsi (Siky¥, 2016). Systém by
mél byt pro zaméstnance hlavné spravedlivy, srozumitelny a motivacni
(Janisova a Krivanek, 2013).

Siky¥ (2016) popisuje mzdové formy jako zdsady a metody stanoveni
mezd. Bartdk (2023) tvrdi, ze davodem, pro¢ se vyuZivaji mzdové
formy je nakladovad efektivita a ocenéni zaméstnancid za jejich vy-
kony, pri ¢emZ se berou v uvahu faktory, jeZz jsou pro vykonavanou
praci zasadni.



Casova mzda

Tato forma mzdy se vyuZiva v primArnich, ¥idicich a podptrnych pro-
cesech. NejGasté&ji se setkdvame s m&si&ni &i hodinovou mzdou (Siky¥,
2012)

Mésiéni mzda uz podle nazvu napovida, Ze zaméstnanec obdrzi tuto
formu mzdy za to, Ze odpracuje cely mésic. PakliZe zaméstnanec od-
pracuje cely mésic, tak je mzda rovna mésic¢nimu mzdovému tarifu.
JestliZe se tak nestane napfriklad z davodu nemoci, dovolené, ¢i
jinych davodd, dostane podle toho uUmérnou c¢ast mésic¢ni mzdy. Poté
je hodinova mzda, kterou zamé€stnanec obdrzi za skutecny polet od-
pracovanych hodin v mésici. Poc¢itd se jako soucdin hodinového mzdo-
vého tarifu s poc¢tem hodin, které =zaméstnanec odpracoval za dany
mé&sic (Siky¥, 2012). Tato forma mzdy neni té&%k& na pochopeni a
zdroven neni naro¢nd administrativné. Zaméstnavatel vyuziva tuto
formu, v pripadé, kdy Jje obtiZné métrit mnoZstvi préce, které za-
méstnanec odvede, nebo v pripadé, Ze sam zaméstnanec neni schopen
ovlivnit, jaké mnoZstvi prédce udéld. U cCasové mzdy mad zaméstnanec
jistotu odmény, nicméné tak moc nemotivuje k pozadovanému vykonu a
k vykonadvani dohodnuté préace. Z tohoto davodu se k ni vétsinou pri-
davéa odlisdny druh mzdové formy - napt. bonus, provize, osobni ohod-
noceni (Siky¥, 2012).

Smluvni mzda

Jednéd se o predem dohodnutou c¢éastku, kterd se skladad ze dvou slozek
- fixni a pohyblivé. Fixni sloZka je urcena dle mzdového tarifu a
variabilni sloZka tedy odmény jsou stanoveny na zakladé vykonu za-
méstnance (Drbohlavovéa, 2022). Je znamd také pod ndzvem jako za-
kladni, tarifni nebo pevnd mzda (hodinova, tydenni, mésicni). Jeji
vySe se zpravidla odviji i od trzZniho hodnoceni rtGznych povolani, u
kterych se zohlednuji pozadavky, naroky a Jjejich p¥inos pro ekono-
miku. Berou se v uvahu ale 1 zku3enosti, dovednosti a wvykonnost
zaméstnanct (Urban, 2017).

Ukolova mzda

Forma mzdy, kterd se nejvice vyuzivad v manudlnich oborech. Zamé€st-
nanec dostava urcéitou odménu za kazdy ukol, ktery vykonad. Pouziva
se jak pri odménovéani jednotlivce, tak i skupin pracovnikl (Bartéak,
2023) .



Podilova mzda (provize)

Vyse odmény zaméstnance se odviji od prodaného mnozstvi ¢i poskyt-
nutych sluzeb. VyuZiva se v urcitych sluzbdch nebo v ramci obchodu.
V ptripadé, Ze Jje odména zaméstnance kompletné =zavisld na objemu
mnozstvi, které se prodd pak se jednd o tzv. primou podilovou mzdu.
JestliZe Jje odména zaméstnance zavisld na prodaném mnozstvi Jjen
¢astecné, jednd se o podilovou mzdu s jistym zakladem (zaméstnanec
mé& zaruceny zaklad, ke kterému dostane provizi). Vyhodou je primé
zadvislost odmény na vykonu. Mezi nevyhody se tadi faktory, které
mohou mit v1liv na mzdu a které zaméstnanec nemtZe ovlivnit, nap¥i-
klad zmény v hospoddf¥ském vyvoji, konkurence mlze prijit s lepSim
vyrobkem ¢i se zkratka zméni preference zadkaznika (Koubek, 2011).

Odména zavisla na osobni kompetenci pracovnika

Tato mzdova forma je postavena na hodnoceni dlouhodobého pracovniho
vykonu, dovednosti a kompetenci. V pripadé, Ze je ale zaméstnanec
hodnocen prubézZné, miZe mu byt jeho odména na zédkladé tohoto hodno-
ceni zase odebrdna. USelem je stimulovat zamé&stnance ke zlep3eni
dovednosti a odbornosti, ale také je ocenit za dosazené vysledky.
Vysi odmény lze urcit procentem zdkladni mzdy nebo konkrétni castkou
(Urban, 2017).

Prémie

Jednéd se o mzdovou formu, Jjenz byva doplinkem casové ¢i tkolové mzdy.
Jsou vyplaceny zaméstnancum jednordzové (napt. za dlouhodobou loa-
jalitu) nebo mohou byt vyplédceny pravidelné (za vykonnost, efekti-
vitu a podobné). Vyplaceni prémii je fizeno dle p¥edem stanovenych
pravidel (Siky¥, 2016).

Dodatkové mzdové formy

K témto formam se tadi priplatky ke mzdédm. Mezi povinné priplatky
pattfi napfiklad ptriplatek za préci ve statni svatek, o vikendu, za
préci ptrescas, v neptriznivych pracovnich podminkdch, v noci ¢&i za
zastupovani kolegy. Mezi priplatky, které spolecnost poskytuje dob-
rovolné pat¥i naptiklad pfiplatky na dopravu do préce, na pracovni
uniformu, na ubytovani a dalsi ptriplatky, které souvisi s pracovni
¢innosti. Zaméstnanec se muze uZ dnes casto setkat s dodatkovou
mzdovou formou, kterd pro néj predstavuje vyjimecné zvyhodnéni -
napt. vanoc¢ni bonus, tfinacty plat, prispévek p¥i nadboru ¢i na do-
volenou, pfispévek k pracovnimu vyroc¢i nebo prémie za rozvoj doved-
nosti (Koubek, 2003).
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3.2.2 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Zaméstnanecké vyvhody (benefity) nebyvaji zavislé na vykonu, ale jsou
poskytovany prakticky jenom za to, Ze zaméstnanec pro danou spolec-
nost pracuje. Av3ak obclas se pri poskytovani zaméstnaneckych bene-
fitd koukd na to, Jak dlouho zaméstnanec ve spolecnosti pracuje,
jakou vykonava funkci nebo jaké m& postaveni (Srpova a Reho¥, 2010).
Nabizené benefity zvysuji atraktivnost pracovniho mista a reputaci
zam&stnavatele (Siky¥, 2012).

Diky benefitim mtZe spolecnost ovliviiovat mnoho faktord, napft.
(Janisovad a Krivéanek, 2013):

e zvySeni motivace k pracovnim vykonum;
e omezeni fluktuace zaméstnanctl;
e zvySeni spokojenosti zaméstnancil;

e zvySeni pocitu soundleZzitosti u zaméstnancl smérem ke spolecd-
nosti a zaméstnanclm.

Rozlisuje se nékolik typl, mezi hlavni benefity tadime (Urban,
2017) :

e pracovni vybaveni, které zahrnuje notebook a dalsi technické
zat¥izeni. D&le automobil, jenz lze vyuzit i pro osobni potreby,
telefonni sluZby, ptispévek na pracovni odév, firemni byt a
dalsi;

e benefity, které se vztahuji kpraci, knimZz se tadi népoje a
ob&erstveni na pracovisdti, prispévek na stravu (stravenky),
mimoradné pracovni volno (studijni volno, prodlouZend dovo-
lend, zkracené patky), vzdélavani (jazykové kurzy), prispévek
na cestovani a dalsi;

e benefity socidlni a osobni povahy, ke kterym pat¥i ptrispévek
na dovolenou, sportovni a kulturni aktivity (MultiSport
karta), nadstandardni zdravotni péce nejen pro samotného za-
méstnance ale 1 pro jeho ¢leny rodiny (lécebné a lazenské
pobyty, vitaminy, vakcinace a dal$i), moZnost financéni pomoci
(ptjcky, pomoc pri prestéhovani), firemni Skolka a jesle, ptri-
spévek na penzijni, zZivotni, uUrazové pojisténi ¢i stavebni
spoteni, déle pravni, osobni a finan¢ni poradenstvi, slevy na
firemni vyrobky a mnoho dalSich.

Ne vs3ichni zaméstnanci povazuji zaméstnanecké benefity za vyhodu,
fada z nich vnimé& benefity jako béZnou soucast zaméstnani. Poskyto-
vani benefitd se déli na ploSny a volitelny systém. Prvni systém
dovoluje zaméstnancim vyuzivat vSechny nabizené benefity. Druhy sys-
tém se oznacuje také jako kafetéria systém, ten dovoluje zaméstnan-
cum vyuzivat benefity dle jejich vlastnich preferenci. Zaroven exis-
tuje také volitelny systém, ktery se vyuZziva jenom z&asti. Céast
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zaméstnaneckych benefitd se poskytuje plosné (napt. penzijni pojis-
téni, stravenky, nemocenskd ¢i dny dovolené navic) a Cast benefitu
se poskytuje volitelné (MultiSport karta, prispévek na zdravotni
péci ¢i zivotni pojisténi). Také se maze ovSem vyuzivat plné voli-
telny systém. Zaméstnanci v tomto ptripadé vyuzivajili pouze benefity,
které si zvoli dle svych preferenci a které jsou stanovené predem
zam&stnavatelem (Siky¥, 2016).

Aby zaméstnanecké benefity mély pozitivni vliv a dopad na spokoje-
nost a motivaci zaméstnancti, musi se spolecnost zajimat o to, Jjaké
benefity zamé&stnanci uptednostiuji (Srpova a Reho#, 2010).

3.3 Trendy benefity

Firmy se v dnedni dobé snaZi byt v oblasti benefitd moderni a kon-
kurenceschopné. Benefity jsou casto klicovym faktorem, ktery mlZe
rozhodnout o tom, zda se zaméstnanec bude chtit uchédzet o misto ve
vybrané firmé.

NizZze Jjsou uvedeny v soucasnosti nejzaddanéjsi benefity podle Petr-
zilkové Vocové (2024):

e Prace z domova a flexibilita - mezi nejZadanéjsi benefity se
v soucasnosti fadi moZnost pracovat z domova a jiné flexibilni
pracovni reZimy. Hybridni model spolu s flexibilitou umoZiuje
zaméstnancim lépe sladit svaj osobni a pracovni Zivot a sou-
Casné jim nabizi svobodu ve volbé mista a casu prace.

e Zalohy ze mzdy - 1idé mohou mit né&hlé financ¢ni vydaje na je-
jichZz zaplaceni nemaji zrovna finanéni prosttredky. Stédle vice
spolecnosti se z tohoto divodu rozhodlo poskytovat zalohy ze
mzdy. Diky tomuto benefitu mlZe zaméstnanec obdrZet &ast své
mzdy dfive, neZ je stanoveny termin vyplaty. Zaméstnanci v da-
sledku toho budou méné ve stresu a ve vétsi mentdlni pohodé.

e Akcie spolecénosti - v soucasnosti zac¢ind byt populdrnim bene-
fitem pro zaméstnance také mozZnost zakoupeni akcii spolecnosti
za zvyhodnénou cenu, zaméstnanec tak ziskavad podil na spolec-
nosti. To m& vliv na vyS$S$Si motivaci zaméstnancl odvadét lepsi
pracovni vykony a prekonavat cile spolecnosti.

e Podpora dusevniho zdravi - moderni spolec¢nosti maji jako pri-
oritu, aby jejich zaméstnanci byli zdravi a v duSevni pohodé.
Stadle cCastéji se proto firmy snaZi nabizet naptiklad moZnost
vyuziti firemniho psychologa pro zameéstnance a Jjeho rodinné
prislusniky, ruzné wellness pobyty, financ¢ni ptispévky na
sport a masaze.



e Vzdélavani a rozvoj - to, Ze spolecnost poskytuje prilezitosti
pro osobni a profesni rlist je pro zaméstnance dtlezitym aspek-
tem. Spolecnosti se proto snazi investovat do rliznych programi,
které podporuji rozvoj a do Skoleni, jenz pomédhaji pracovnikim
rozvinout jejich schopnosti a také zvy$it Sanci na kariérni
posun.

e Inovace v oblasti benefitll - spolednosti pfichézeji stdle s no-
vymi a neobvyklymi benefity. Jednd se naptiklad o moZnost pra-
covat z exotickych destinaci ¢i financni prispévky na cesto-
vani.

Ve spolec¢nosti LMC =zacali wvyuzivat novy benefit, ktery se nazyva
,happy days“. Zaméstnanci si mohou vybrat volné dny na cokoliv mimo
dovolenou, kterd Jje stanovena zakonem. Pocet dni neni limitovéan,
zaméstnanec si ovSem mlzZze vzit maximdlné t¥i dny volna v kuse a musi
je vyuzZivat nepravidelné. Za happy days dostavaji zaméstnanci 80 %
platu (PetrZilkova Vocova, 2024). Model, JjenZ se zacinad aplikovat
stdle cCastéji Jje zalozZen na ctyrdennim pracovnim tydnu. Nékteré
spolec¢nosti maji nédzor, Ze pro to, aby zaméstnanci méli Sanci sladit
osobni a pracovni zivot flexibilni podminky nestac¢i a je nutné mit
i néjaké to volno navic. Jednd se ale o model, ktery se zatim spise
vyuzivad jenom v zahranic¢i (Manpower, 2024).



PRAKTICKA CAST
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4 POUZITE METODY

Prakticka c¢ast se zabyva analyzou soucasného systému odmériovani za-
méstnancl spolec¢nosti XY v Praze s cilem posoudit spokojenost za-
méstnancli, urcit mozné prileZitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodné
YeSeni. Analyza je provedena na zakladé webovych stranek organizace,
internich materidld, rozhovord s personalistkou a zaméstnanci orga-
nizace, dotaznikového Settfeni mezi zaméstnanci a vlastnich zkuSe-
nosti autorky préace.

Rozhovory s personalistkou a dvéma konzultanty spolec¢nosti v Praze
probihaly v obdobi od 7. 3. 2024 do 2. 4. 2024. Cilem rozhovoru
s personalistkou bylo zjistit informace o:

e organizac¢ni struktufe spolec¢nosti (7. 3. 2024);
e pracovni naplni zaméstnanct (14. 3. 2024);
e stidvajicim systému odméniovani (28. 3. 2024).

Rozhovor s konzultanty byl proveden za UGcelem ziskd&ni podrobnéjsich
informaci tykajicich se bonusového schématu (22. 3. 2024).

Vystupy z rozhovora jsou pouZity v podkapitoldch 5.1, 5.2. a kapitole
6.

Dotaznikové Set¥eni mezi zaméstnanci spolecnosti v Praze bylo rea-
lizovano v obdobi od 20. bfezna do 13. dubna 2024. Vysledky Setteni
jsou vyhodnoceny v kapitole 7. Otédzky dotazniku jsou uvedeny v pri-

loze.



5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XY

Spolecnost XY je globdlni lidr v oblasti nédboru zaméstnanct. Funguje
ve vice neZ 30 zemich a mad pres 12 000 zaméstnanct po celém svété,
v&etné& Ceské republiky, kde spole&nost otev¥ela svou prvni pobod&ku
koncem 90. let v Praze. Spole&nost ma& v soucasnosti v ramci Ceské
republiky dvé pobocky. Spole&né tvotri pracovni mista priblizné pro
70 zaméstnancu. Organizace se zaméfuje na nadbor kvalifikovanych za-
méstnancui jak na trvaly, tak dofasny pracovni pomér (Webové stranky
spolecnosti XY, 2024).

Kromé nédboru spolec¢nost poskytuje i dals$i sluzby, mezi hlavni se
tadi (Interni materidly spolecnosti XY, 2024):

e doc¢asné zaméstnavani;

e IT Contracting;

e niborové kampané€;

e talent mapping;

® managed service provision (MSP);
e mzdové pruazkumy;

e outsourcing (RPO projekty);

e outplacement pracovniki;

Spolec¢nost se specializuje na pracovni pozice v nasledujicich od-
vétvich: ucetnictvi a finance, bankovnictvi, inZenyring a vyroba,
IT a telekomunikace, pravo a HR, stavebnictvi a reality, retail,
life sciences, obchod a marketing, business services, IT contracting
a doCasné zaméstnavani (Webové stranky spoleénosti XY, 2024).

5.1 Organizaéni struktura spolec¢nosti

V prazské pobocce spolec¢nosti XY pracuje 65 zaméstnancl a Jjejl or-
ganizaéni struktura je vicestupnova (viz obr. 4).
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Zdroj: Vlastni zpracovdni na zakladé internich materidld spolecnosti XY

NejvySe postavenym v organizacni struktufe je Managing Director ne-
boli Yeditel spolecnosti XY za Ceskou republiku. Pod feditelem na-
jdeme oddéleni Front Office, kde pracuje priblizné 52 zaméstnanct,
z toho 4 zamé&stnanci pracujici na DPP/DPC a Back Office, ve kterém
pracuje zhruba 13 zaméstnanctd. Pod Front Office najdeme t¥i oddé-
leni. Prvni se nazyva ,Expert Perm“, toto oddéleni se zabyva pozi-
cemi na HPP, DPC, DPP a =zodpovidaji za né&j dva Section ManaZef¥i.
Prvni Section Manager mé& na starosti dvé divize:

e Sales & Marketing - tato divize se zabyvéd pracovnimi pozicemi,
které souvisi s obchodem, nédkupem, marketingem a online E-com-
merce.

e Engineering - pracovni pozice v ramci vyroby, automobilového
primyslu, produkce a logistiky. Divize m& svého Team Leadera.

Druhy Section Manager m& na starosti tyto divize:
e Accountancy & Finance - ta se zaméfuje jak na financ¢ni pozice,

tak pozice, které souvisi spravem. Tak jako tomu je u divize
Engineering, tak i tato divize m& svého Team Leadera.
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e Life Sciences - m& na starost vSechny marketingové a lékarské
pozice ve farmaceutickych spolecnostech, 1lékatrskych institu-
cich a laboratotich.

e Business Services - vSechna vicejazy¢nd pracovni mista ve fi-
nancich, logistice, IT, =zékaznickém servisu, HR, néakupu, ob-
chodu a dals$ich.

e Temporary Services - jednd se o divizi, kterda m& na starost
agenturni zaméstndvani a zabyvad se v3emi moZnymi pracovnimi
pozicemi jak na stéaly, tak i docasny pracovni pomér. Spada
zCasti jak do oddéleni ,Expert Perm“ tak i do oddéleni ,Non-
Perm™.

Didle oddé&leni ,Non-Perm“, to se zabyvd pozicemi na HPP, DPC, DPP a
ICO. Za toto odd&leni zodpovidd Head of Technology a mad na starosti
ndsledujici divize:

e IT - divize se zabyva pozicemi v IT oblasti. Vede ji IT Perm
Manager, ktery zodpovidd za polovinu tymu a jenz je prakticky
na stejné uUrovni spolu s Head of Technology jako Section Ma-
nager. Druhou polovinu m& na starosti Team Leader. Divize IT
mad dva manazery, JjelikoZz se jednd o strategicky sektor a za-
roven je to jedna z nejvétsich divizi v organizaci.

e IT Contracting - tato divize se odliSuje od ostatnich tymu
tim, Ze divize spolupracuje pouze s klienty, kteri hledaji
pracovni silu na ICO. Jednd se o trojstranny obchodni vztah
mezi spoleénosti XY, kterd dodavéa kontraktora, ktery nasledné
poskytuje své sluZby konkrétnimu klientovi.

Ve vSech divizich kromé divize IT Contracting, najdeme zaméstnance,
kteti zastdvaji bud pozici Recruitment Researcher nebo Consultant.
VIT Contractingu to je Account Manager, Talent Acgquisition Consul-
tant a Vendor Manager. Kazdad divize mé& rlzny pocet =zaméstnancu,
kte¥i pracuji na téchto pozicich. Vdivizi Temporary Services se
nachazi kromé jiZz zminéné pozice Recruitment Researcher a Consultant
i pozice HR Business Partner.

Poslednim oddélenim, které patt¥i do Front Office je ,Commercial™.
Za toto oddéleni zodpovidd Commercial Director, jenz tidi Commercial
Team, ktery je slozen ze 2 ¢lent - Commercial Manager a Commercial
Assistant. Dané oddéleni se stard o strategické =zakazniky spolec-
nosti, velkoobjemové projekty typu RPO a MSP, outplacementy pracov-
nikl a m& na starost také fresSeni poZadavkid na uUpravu ¢i zlepsSeni
klientskych smluv.

Pod Back Office patri pozice CEE Director of Financial Services,
kterému reportuje Finance Manager. Ten ma& na starost celé financéni
oddéleni, wve kterém pracuji 4 GCetni s riznymi specializacemi. Dale
se mu zodpovidd také Office Coordinator, ktery Jje zodpovédny za
zaméstnance na pozici Office Assistant. Pod CEE Director of Finan-
cial Services Jje 1 P&C Manager tedy People and Culture Manager a
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Marketing Manager.

P&C Manager ma pod sebou zaméstnance na pozici
Internal Recruiter.

Marketing Manager mé& pod sebou oddéleni Marke-

ting a PR, ve kterém je pouze jeden zaméstnanec na pozici Marketing
Specialist.



5.2 Charakteristika pracovnich roli

V této kapitole jsou podrobné rozepsédny jednotlivé pracovni role,
které jsou soucadsti organizacéni struktury (viz 5.1). Néasledujici
text obsahuje jejich zédkladni charakteristiku.

Managing Director - m& na starost veSkeré specializace a sluzby,
kterymi se firma zabyvéa, je zodpovédny za jejich rozvoj a také za
obchodni vysledky organizace. Dale ptrijimé& nové zaméstnance a pode-
pisuje smlouvy. V ramci odménovani zaméstnancl rozhoduje o pripad-
nych zménach.

Section Manager - nemusi se vénovat obchodni strénce, tedy nemé
povinnost uZz plnit financ¢ni cil, ale zodpovidd za vysledky divizi,
které m&d na starost a vypracovava predikce. Jde o strategickou po-
zici. Vptripadé, Ze se nedatri plnit finanéni cile, fesi dalsi kroky

bud s Team Leaderem, nebo pfimo sdanym tymem, ktery vede.

Team Leader - ne kazdy tym (divize) mé& svého Team Leadera, néjaké
divize tidi napfimo Section Manager. Team Leader dohliZi na samotny
tym a kontroluje, zda se dari plnit financ¢ni cile, které si tym na
urc¢ité obdobi nastavil. Kromé toho, musi narozdil od Section Ma-
nagera plnit také své finand&ni cile. Redi sc&leny tymu potencidlni
kariérni posun a dava Jjim zpétnou vazbu ohledné jejich pracovnich
vykonli. Reportuje o vysledcich tymu Section Managerovi.

Consultant - jeho hlavni naplni prace je oslovovat nové klienty,
ale i udrzZovat komunikaci s témi stédvajicimi. Sehnat nové pracovni
pozice nejen pro svoji divizi, ale i1 pro ostatni tymy. Oslovuje
klienty za UcCelem samotného ndboru a snaZi se také nabizet ostatni
sluzby spolec¢nosti XY. Pokud nemd ptridéleného Recruitment Resear-
chera, tak md na starost také vyhledavani kandidatt. PakliZe seZene
vhodného kandidéta na danou pracovni pozici, mé& poté zodpovédnost
za vedeni kandidéata celym vybérovym procesem, vcetné domlouvani po-
hovord mezi kandiddtem a klientem, ptripravovani kandidata na vybé-
rovy pohovor a poskytovani zpétné vazby. Pozice Consultant je ve
spolec¢nosti Jjedna znejdtleZzitéjsich, protoze prinasi spolecnosti
nejveétsi zisky.

Recruitment Researcher - vyhleddvd pfes socialni sité€, pracovni
portadly a interni databdzi vhodné kandiddty na pracovni pozice v ruz-
nych odvétvich dle dané divize ve které plisobi. Ma& na starost tvorbu
pracovnich inzerattd a telefonické ¢i online pohovory. Je ,pravou
rukou™ pro konzultanta.

Head of Technology - vede tymy IT a IT Contracting. Vramci divize
IT Contracting mé& na starost také ziskdvani novych klientd a péci o
né. M& prakticky stejnou napln prace jako Section Manager.



IT Perm Manager - Jje na stejné Urovni jako Head of Technology. Ma
na starost ale pouze polovinu IT divize spolu s Team Leaderem.

Account Manager - m4d v podstaté stejnou napln prace jako Consultant
v oddéleni Expert Perm a Temporary divizi, akordt nemd vubec na
starost samotné vyhledavani kandidatt a oslovuje pouze klienty,
kte?i hledaji kandidaty na ICO, a ne na hlavni pracovni pomé&r.

Talent Acquisition Consultant - mé& hlavné na starost vyhledavéani
kandidatt, telefonické pohovory a je zodpovédny za to, Ze najde pro
kandidata (kontraktora) ve spolupraci s Account Managerem ten
spravny projekt.

Vendor Manager - v divizi IT Contracting zodpovid4d za administrativu
a kontroluje, Ze jsou v poradku fakturace.

HR Business Partner - tato pozice se nachédzi v ramci Temporary di-
vize. Jak uZ je vySe zminéno, divize m& na starost agenturni za-
méstnavani a zaméstnanec na této pozici m& na starost urcité HR
procesy, které se tyvkaji pracovniku, Jjenz spolecnost XY obsadila do
rliznych organizaci.

Commercial Director - Uzce spolupracuje s Managing Directorem a
ostatnimi manaZery na strategii spolec¢nosti z obchodniho hlediska,
také md na starost Commercial Team, velkoobjemové projekty a stra-
tegické klienty.

Commercial Manager - mé& na starost nové zakdzky, zaroven se také
stard o strategické klienty a udrZuje s nimi spolupréaci.

Commercial Assistant - administrativni podpora oddéleni.

CEE Director of Financial Services - nemd& na starosti pouze pobocku
spolec¢nosti XY, ale m& na starost i regiony Sttedni a Vychodni
Evropy. Je zodpovédny za financ¢ni plény a strategie danych regiont,
vypracovavad financ¢ni analyzy, provadi analyzu rizik, dohliZzi, Ze
jsou financ¢ni operace v souladu s mezinarodnimi standardy a pfed-
pisy.

Finance Manager - =zabyvd se rozpoctem, predbézné odhaduje trzby
spole¢nosti a mé& na starosti financ¢ni oddéleni. Finanéni oddéleni
zahrnuje pozice Payroll Coordinator, Accounting Supervisor, Fina-
cial Accountant a Power BI specialist. Zaméstnanci maji na starost
UC¢etnictvi, mzdovou agendu, finanéni vykazy, spravu dani, pfipravu
dokumentace pro audit a reporting.

Office Coordinator - zodpovida za vSe okolo kanceléate, firemni akce
a dalsi.

Office Support - m& na starost recepci, zajistuje zasobovani kance-
larskych potfeb. Poskytuje administrativni podporu managementu.



P&C Manager - chystd nabidky, smlouvy, veskeré HR dokumenty, kon-
troluje pracovni povoleni a je zodpovédny za to, aby zaméstnanci
méli splnéné BOZP. M& na starost celou oblast Learning and Develo-
pment, well-being zaméstnancl, firemni kulturu a HR budget.

Internal Recruiter - je zodpovédny za interni nédbor, Skoleni novych
zaméstnancl a spolupracuje s marketingovym oddélenim na employer
branding aktivitéch.

Marketing Manager - dohliZi na to, co déld Marketing Specialist a
mé& na starost tvoreni obsahu a psani textd.

Marketing Specialist - zabyvad se digitdlnim marketingem, spravuje
tedy firemni LinkedIn, Instagram a Facebook.



6 ANALYZA SYSTEMU ODMENOVANI VE SPOLEC-
NOSTI XY

Tato kapitola analyzuje stavajici stav odménovani zaméstnancua ve
spolec¢nosti XY svyuZitim informaci ziskanych z rozhovord s perso-
nalistkou a zaméstnanci spolecnosti.

Odménovani =zaméstnancl je téma, se kterym se vSechny spolecnosti
musi potvkat. Spolecnost XY se snazi, aby odménovani bylo spraved-
livé a hlavné motivujici.

6.1 Mzdovy systém

Zaméstnanec uzavird s organizaci pracovni smlouvu a podepisuje
mzdovy vymeér, prosttednictvim kterého zaméstnavatel stanovuje fixni
mzdu za vykonanou praci a také vysSi pohyblivé slozky mzdy - osobni
provize (bonusy). Forma fixni mzdy Jje pro vs3echny zaméstnance na
HPP (hlavni pracovni pomér) stejnéd, jednd se o smluvni mé€sic¢ni mzdu.
U zaméstnanct na DPP (dohoda o provedeni prace) <&i DPC (dohoda o
pracovni ¢innosti) se sjednava casova mzda (hodinové).

Organizace mé& rozdilny systém odménovani mezi zaméstnanci z Front
Office a Back Office.

Front Office

VySe fixni mzdy Jje pro vSechny pracovniky na stejné urovni iden-
tickéd, nehledé na to, =ze které divize dany zaméstnanec pochazi.
Odlisuje se pak pouze dle seniority zaméstnancu.

Pro zaméstnance z Front Office je jasné definované bonusové schéma.
Kazda divize to mé& stejné, vyjimkou jsou divize Temporary Services
a IT Contracting.

Existuji dva typy bonust:

e Bonus, ktery je vyplacen mésicné. Je to urcité procento ze
v8eho, co dany zaméstnanec vyfakturuje, respektive ze v3eho,
co pfinese do spolecCnosti. U zaméstnance na pozici Recruitment
Researcher je to urcité procento za obsazeni kandidédta na své-
fenou roli. Tato variabilni slozka je nezastropovana.

e Bonus, jenz je vyplacen c&tvrtletné. Na tento bonus mé& nérok
pouze Consultant a Team Leader, ti maji mésicéni financ¢ni cil,
ktery musi splnit. VySe financ¢niho cile se odviji od trovné

| 45



pracovni pozice. Pokud dany cil splni 3x za sebou, tak maji
pravo na obdrZzeni ctvrtletniho bonusu. Tento typ bonusu je
jedté rozdélen na 4 Urovné. Zaméstnanec miZe splnit cil nejen
na 100 %, ale také na 120 %, 150 % a 200 %. PakliZe zamé€stnanec
prekro¢i hranici 100 %, dostava poté Utmérné vys$si cCastku. Spo-
le&nost se timto jesté vice snazi motivovat zaméstnance k lep-
Sim pracovnim vykonum.

Section Manager m& mésic¢ni bonus pouze za to, kdyzZ divize, za kterou
je zodpovédny, splni financ¢ni cile. To samé plati i pro Head of
Technology a IT Perm Managera.

Jak uz je zminéno vySe, v divizi Temporary Services a IT Contracting
je bonusové schéma nastavené trochu jinak.

Temporary Services divize mad také bonus, ktery je vyplacen na mé-
sic¢ni bazi. Consultant mad stanoveny kazdy mésic urc¢ity financni cil,
kterého musi dosé&hnout. P¥i splnéni 100 %, dostane Consultant plnou
vySi bonusu. Financ¢ni cil je mozné preplnit az do vysSe 150 %, dle
vySe preplnéni dostdvad Consultant tmérné vys$si bonus. Pokud méd Con-
sultant plnéni pod 80 %, nedostavad bonus Zadny. Recruitment Resear-
cher vramci této divize nedostdvd za obsazeni kandidata konkrétni

procento, ale mad odpoc¢itanou urc¢itou ¢astku dle vyfakturované marze.

Vrédmci divize IT Contracting ma& Account Manager =za cil, ziskat
ur¢ity pocet kontraktort za rok. Na zakladé toho, jak se mu dafri
tento cil vprtbéhu roku plnit, tak je mu vypladcen vurcité vysi
bonus, také na mésicni bazi. Talent Acquisition Consultant nedostava
za obsazeni kandidata procento, ale konkrétni castku. Cely tym ma

také moznost ziskat roé¢ni bonus za dosazeni 100 $ nastavenych cilft.
Jednéd se o konkrétni c&¢astku, kterd je pro vSechny stejna.

Back Office

Fixni mzdu maji zaméstnanci v ramci Back Office rliznou, jelikoz kazda
pozice je zastoupena pouze jednou. Mzdy se tedy 1isi a jsou nastaveny
individualné podle typu pozice.

Ackoliv se vorganizacni struktufe spolec¢nosti XY *fadi Commercial
oddéleni pod Front Office, systémem odménovani spadada pod Back
Office. Mzdy jsou individudlni a bonusové schéma ma oddéleni nasta-
vené tak, Ze za splnéni nastavenych obchodnich cild dostavaji za-
méstnanci Jjednordzovy roc¢ni bonus spolu se ctvrtletnimi bonusy,
které miZe zaméstnanec ziskat, pakliZe seZene urcity pocet novych
klic¢ovych klientu.

Ostatni zamé€stnanci dostavaji financ¢ni prémii ve vy3i jedné meésicéni
mzdy. Prémie je rozdélena na dvé c¢éasti, kdy prvni c¢ast (polovina

mésicéni mzdy) je vyplédcena po ptl roce. Tuto prémii obdrzi kazdy
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zaméstnanec na zakladé splnéni ne cild financnich, ale kvalitativ-
nich podle typu pracovni pozice.

Dodatkové mzdové formy

Zaméstnanec maZe vykondvat praci prescas pouze v pripadé, Ze je mu
to pisemné narizeno od Managing Directora. KazZdy zaméstnanec mé
povinnost si rozvrhnout pracovni ¢innosti v ¢asovém useku, ktery je
uveden v pracovni smlouvé. Spolec¢nost XY nenuti nikoho pracovat nad
rédmce pracovni doby. Praci, kterou zaméstnanec vykond mimo pracovni
dobu je dobrovolnéa.

To se netykd oddéleni financi, které jako jediné pracuje naptiklad
kvali Gcetni uzédvérce i béhem svatkll nebo vykondva préaci prescas.
Zaméstnancum daného oddéleni Jjsou samoztrejmé vyplaceny priplatky
podle zakoniku préace.

6.2 Zaméstnanecké vyhody

Spolec¢nost XY nabizi svym zaméstnancim mnoho zaméstnaneckych wvyhod
véetné vérnostniho programu (interni materidly spolec¢nosti XY,
2024) .

5 tydnd dovolené

Spolecnost poskytuje tyden dovolené nad ramec zidkonem stanovené mi-
nimdlni délky, tedy celkem 5 tydnl dovolené za rok. To se nové tyka
i zam&stnancti pracujicich na DPP nebo DPC.

Elektronické stravenky

Stravenky Jjsou poskytovany v hodnoté 120 K& a zaméstnavatel hradi
55 % néakladd jejich hodnoty. Tento benefit se netykd zaméstnanci na
DPP a DPC.

Multisport karta

Je zprostfedkovana kazdému zamé€stnanci jak na hlavni pracovni pomér,
tak zam&stnanci na DPP/DPC. M&sicni cena Multisport karty je 1000
K¢ za zaméstnance, 1 600 K¢ za doprovodnou osobu a 500 K¢ za ditée.
Tato Céastka je pracovnikovi srazena ze mzdy za prislusny mésic.



Flexibilni pracovni doba

Pracovni doba je flexibilni. Spolecnost mé& stanoven zacdtek a konec
pracovni doby od 7:00 do 19:00, pricemZz zadkladni povinnad pracovni
doba pro zaméstnance Jje stanovena od 9:30 do 16:00 hodin. Nicméné
nadtfizeny zaméstnanec miZe upravit zadkladni pracovni dobu podle ak-
tudlnich potteb dané divize.

Prispévek na penzijni ¢i zZivotni p¥ipojisténi

Zaméstnanec mad po zkuSebni dobé narok na prispévek ve vysSi 3 % z
hrubé mzdy. P¥ispévek nelze cerpat v prtibéhu rodicovské dovolené,
matefské anebo v ptripadé, Ze zamé€stnanec v daném mésici neodpracoval
ani jeden den. Benefit neni pro zamé&stnance na DPP/DPC.

Moznost prace z domova

Zaméstnanec mad moznost po ukonc¢eni zkusSebni doby pracovat v rezimu
home office. Je mozné vyuzivat az dva dny v tydnu, nicméné u za-
m&stnanctl na zkraceny uvazek nebo na DPP/DPC je narok na home office
te$en individuélné.

Sick days

Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér vznikd po zkusSebni dobé néarok
na 3 Sick days (placené volno pro ptripad nemoci bez potvrzeni od
lékarte) .

Jazykové kurzy

Kurzy anglic¢tiny zdarma Jjsou po zkuSebni dobé k dispozici vSem za-
méstnancum. PakliZe mé& zaméstnanec minimdlni UGroven anglic¢tiny C1
(tuto uUroven musi prokédzat doloZenim certifikatu), tak si miZe zvo-
lit i jiny jazyk dle aktudlni nabidky. Zam&stnanci na DPP/DPC maji
nadrok na jazykové kurzy az po 6 mésicich.

Prispévek na dopravu

Po roce, poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci pouze na hlavni pra-
covni pomér prispévek na dopravu ve vysSi 1 000 K&/rok.



Vodafone - vyhodné tarify pro soukromé vyuziti

V&ichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a jejich rodinni pri-
sludnici maji nadrok na vyvhodnou nabidku od spolecnosti Vodafone.

Humanoo - well-being aplikace

Zam&stnanci v pracovnim pomé&ru v&etné zam&stnanci na DPP/DPC maji
nadrok na vyuzivani aplikace Humanoo, kde Jjsou k dispozici rtznéa
videa na cviceni, vyzivovou inspiraci, meditace apod. Zaméstnanec
se miZe mimo Jjiné ucastnit i vyzev a soutézit tak se svymi kolegy.

MozZnost dovolené béhem zkusSebni doby

Pracovnik mé& moznost si vzit po domluvé se zaméstnavatelem dovolenou
béhem zkusebni doby.

Napoje na pracovisti

VSichni zaméstnanci si mohou béhem pracovni doby déat zdarma kavu,
¢aj a ovocné $tavy v neomezeném mnozstvi.

Ovocné dny

Kazdou sttedu, je pro vsechny zaméstnance dodavéano do kuchynky velké
mnozstvi cerstvého ovoce.

Pracovni notebook a telefon

Kazdy zaméstnanec obdrzi pfri néastupu pracovni notebook a telefon,
ktery mze vyuzivat vyhradné k pracovnim Gc¢elum.

Vzdélavani na pracovisti

Zaméstnanci maji moznost rozvijet své dovednosti, které jsou klicové
pro jejich soucasnou préaci ale také pro budouci kariérni rt@st. Spo-
le¢nost vypisuje na kazdy mésic ruznad skoleni a workshopy, ty jsou
pfistupné pro kazdého, kdo ma zadjem se priucit néco nového, nehledé
na senioritu pracovnika.



Odména za doporuc¢eni nového pracovnika

Spolec¢nost nabizi vSem pracovnikim financ¢ni odménu za doporuceni
nového kolegy. Aby zaméstnanec ziskal financ¢ni c¢astku, musi doporu-
¢eny pracovnik preckat v zaméstnani zkusebni dobu, kterd <&ini 3
mésice.

e 5 000 K¢ za doporuceni pracovnika na pozici Recruitment Re-
searcher nebo na jakoukoliv pozici v ramci Back Office;

e 10 000 K¢ za doporuceni kazdého Front Office pracovnika, ktery
ma zkuSenost na stejné &i podobné pracovni pozici méné nez 12
mésicu;

e 12 500 K& za doporuc¢eni kazdého Front Office pracovnika, ktery
ma zkuSenost na stejné ¢i podobné pracovni pozici vice nez 12
mésict.

Vérnostni program je pro vSechny zaméstnance na hlavni pracovni
pom&r, kte¥i pracuji ve spolednosti XY minimdln& 1 rok. Cim déle je
zaméstnanec soucasti spolec¢nosti, tim mé& postupné narok na Sirsi
nabidku benefitu.

Po 1 roce:

e Global Mobility Program — zaméstnanec ma mozZnost se registrovat
do Global Mobility Programu a relokovat se do jiného statu
vramci spolecnosti XY.

Po 2 letech:

e Sick days - zaméstnanci se zvysuje pocCet sick days na 4 dny za
rok;

e Sodexo flexi pass — zaméstnanec mlze vyuzit jednordzovy pri-
spévek formou Flexi Pass v hodnoté 500 K&.

Po 3 letech:

e Dva dny volna navic - zamé€stnanec md ndrok na dva dalsi volné
pracovni dny nad ramec radné dovolené;

e Prispévek na Skolené vhodnoté 1000 K& - zaméstnanec ma narok
na jednorazovy prispévek na skoleni dle jeho vybéru v hodnotée
1 000 K&.

Po 4 letech:

e Pét dnt volna navic - zaméstnanec maZe Cerpat 5 daldich volnych
pracovnich dnl nad rédmec radné dovolené.



Po 5 letech:

e Sodexo flexi pass — zaméstnanec méd moznost vyuzit jednordzovy
prispévek formou Flexi Pass v hodnoté 12 500 Kc.

Po 6 letech:

Sodexo flexi pass - zaméstnanec mé& za kazdy dalsSi odpracovany rok
ndrok na jednordzovy prispévek formou Flexi Pass v hodnoté 1 000
K&.

Po 10, 15 a 20 letech, m& zaméstnanec ndrok na jednordzovy prispévek
formou Flexi Pass v hodnoté 20 000 K& a poukaz v hodnoté 5 000 K&
(po 10 letech), 17 500 K& (po 15 letech) a 30 000 K& (po 20 letech).

Spolec¢nost XY nabizi také jako Jjeden 2z benefitll sluzebni vaz 1
k soukromym uceltim. Tento benefit neni soucadsti zéakladni nabidky
benefitd, jelikoz na néj mé& pravo pouze zaméstnanec na pozici Section
Manager. Pokud =zaméstnanec nechce vyuzivat sluZebni vozidlo, méa
misto toho nadrok na tzv. car allowance (finané¢ni prispévek na auto).

Podle persondlniho oddéleni spolec¢nosti nabizi organizace mnoho za-
jimavych benefitd, ale hodné z nich zaméstnanci ¢asto kvtli laxnimu
pristupu k zadosti o né nevyuzivaji.

Spolec¢nost se snazi kazdy rok revidovat mzdovy a benefitni systém.
Vzdy na jatre se vytvari budget na novy rok. Zda se budou mzdy ¢&i
benefity navy$ovat nebo redukovat z&leZi na tom, jestli néco byla
spolec¢nost schopna z lonského roku usetfit, nebo byla ve ztraté.
Pokud néco uSettila, tak persondlni oddéleni spolu s financemi dis-
kutuji o moznych zménach. Spolecnost déléd zmény v nabidce benefitl
hlavné na zéakladé konkurence, ale také provadi prlizkumy mezi za-
méstnanci a ptéd se jich, jaké benefity by se jim libily nejvice.
VSechny zmény musi byt schvdleny Managing Directorem.

Zmény ve mzdach jsou slozitéjsi, jelikoZ spolecnost stoji na urcitém
obchodnim modelu a potfebuje vykazovat zisk s ohledem na vysoké
naklady, které ma. Minuly rok zvySovala vSem zaméstnancum fixni
slozku mzdy kvali vysoké inflaci o 4 %, hodnotu stravenek o 10 K& a
také zménila bonusovou strukturu. Nicméné ponizila na zédkladé toho
procento z mésic¢niho bonusu. P¥i kaZzdém zvySovani fixni mzdy musi
spolec¢nost balancovat naruast nadkladd sniZenim variabilni slozky
mezd, aby ji to z financ¢niho hlediska davalo smysl.

Obchodni model spolec¢nosti je nastaven tak, Ze zaméstnanci z Front
Office maji obecné niz3i fixni mzdu v porovnani s trhem, na druhou
stranu maji nezastropovanou bonusovou slozku. Samoz¥ejmé se casto
stadvéd, Ze pracovnici obdrzi mésiéné pouze zakladni fixni mzdu bez
bonust. Dlvodd mize byt mnoho, naptriklad se zrovna zaméstnanci ne-
musi darit obsadit pracovni pozici, dand pozice se zru$i nebo si ji
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klient maze obsadit sém z internich zdroju. Jelikoz neni variabilni
slozka garantovana, jde urcité o systém odmény a rizika.



7 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI ZAMESTNANCI
SPOLECNOSTI

V rémci analyzy bylo provedeno dotaznikové Set¥eni mezi zaméstnanci
spolecnosti XY. Cilem dotaznikového sSett¥eni bylo zjistit, zda jsou
zaméstnanci spolecnosti XY spokojeni se stédvajicim systémem odméno-
vani. Dotaznik obsahoval 18 otédzek a byl rozdén mezi zaméstnance na
pobocce spolec¢nosti v Praze v papirové podobé (viz priloha 1).

7.1 Respondenti

Dotaznikové Setfeni bylo urceno pouze pro zamé€stnance pracujici na
hlavni pracovni pomér. Celkové bylo osloveno 61 zaméstnancu, z nichz
dotaznik vyplnilo 52 zaméstnancu. Vyplnéni dotazniku bylo anonymni.

7.2 Vysledky

Tato kapitola se vénuje vyhodnoceni otazek, jenz se tykaji odméno-
vani zaméstnancl ve spolecnosti XY.

Otazka 1: Jaké je Vase pohlavi?
Podle grafu 1, se dotaznikového Setfeni zuc¢astnilo 28 (54 %) Zen a

24 (46 %) muzu.

Pohlavi respondentt

6% Zena

et Muz

Graf 1 - Pohlavi respondenti

Zdroj: Vlastni Setreni
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Otazka 2: Jaky je Vas vék?

7 Setteni vyplynulo, Ze nejvice zastoupenou vékovou kategorii jsou
respondenti ve véku 18-30 let (65 %), dale to jsou respondenti ve
vékové kategorii 31-40 let (2
spondenti ve véku 41-50 let (1

%) a nejnizsi zastoupeni maji re-

%) .

1
4
Vék respondentt

14%

18-30 let
21% 31-40let
41-50let

65%

Graf 2 - Vék respondenti

Zdroj: Vlastni Setrfeni

Otazka 3: Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?

Dalsi otazka byla zaméf¥ena na nejvyssi dosazZené vzdélani. Bakalarské
vysokoSkolské vzdélani mad 21 (40 %) respondentd, magisterské pak 17

o

(33 %) a nejmensi zastoupeni mé poclet respondentl se sttredosSkolskym
vzdélanim s maturitou, tedy 14 (27 %).

Dosazené vzdélani?

27%
33%

Stiedoskolské s maturitou
Vysokoskolské - Bakalar

Vysokoskolské - Magistr

40%

Graf 3 - NejvysSsSi dosazZené vzdélani

Zdroj: Vlastni Setreni



Otazka 4: Kam spada Vase pracovni pozice?

U této otédzky méli respondenti zvolit, zda jejich pracovni pozice
spadd pod Front Office ¢&i Back Office. Nejvice respondentd spada
pod Front Office, konkrétné 44 (85 %). Back Office pak tvori 8 (15

o)

%) respondentt.

Podil zaméstnancu ve dvou hlavnich oddélenich

Front Office 85%

Back Office 15%

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

Graf 4 — Podil zaméstnancu ve dvou hlavnich oddélenich

Zdroj: Vlastni Setreni

Otézka 5: Citite se dostateéné odménén/a za svou praci?

Graf 5 ukazuje, zda se respondenti spolec¢nosti citi dostatec¢né od-
ménéni za vykondvanou praci. VétSina z nich, konkrétné 30 (58 %)
uvadi, Ze se citi za jejich préaci dostatec¢né odménéni. Naopak zby-
vajicich 22 (42 %) respondentl vyjadtrilo opac¢ny ndzor a neciti se
dostate¢né odménéni za svou praci.

Spokojenost s odménovanim

Ano 58%

Ne 42%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Graf 5 - Spokojenost s odmériovanim

Zdroj: Vlastni Setreni



Otazka 6: Pokud ne, co by se podle Vas mohlo zlepsSit?

Tato otadzka je navazujici na tu predchozi. Respondenti, ktetri odpo-
védéli na predchozi otézku ,Ne“, méli sdélit svaj nédzor na to, co
by se podle nich mohlo v ramci odménovani zleps$Sit. Nejvyssi pocet
1lidi, konkrétné 12 (55 %), navrhovalo zvy3eni pevné odmény. DalSim
z navrht bylo roz3itreni nabidky benefitt, které navrhlo 7 (32 %)
respondentt. Poslednim ndpadem bylo navy$eni bonust. Tento podnét

padnul pouze od 3 (14 %) 1lidi.

Navrhy na zlepSeni v ramci odménovani

Vyse pevné odmény 55%
Nabidka benefiti 32%
Vyse bonusi 14%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 6 - Navrhy na zlepseni v ramci odmériovani

Zdroj: Vliastni Setreni

Otazka 7: Jak byste celkové ohodnotil/a Vas$i spokojenost s vysSi
pevné odmény?

Pri této otédzce byli respondenti vyzvani k vyjadreni své spokoje-
nosti s vy$i odmény. Celkem 22 (42 %) respondentd uvedlo, Ze Jsou
spiSe nespokojeni. Na druhém misté byla odpovéd ,spise spokojen",
kterou zvolilo 18 (35 %) respondentd. Odpovéd ,velmi nespokojen™
pak vybralo 7 (13 %) respondentt, zatimco pouze 5 (10 %) respondentq,

vyjadrilo, Zze jsou s vy3i odmény velmi spokojeni.

Spokojenost s vysi odmény

Spise nespokojen 42%
Spise spokojen 35%
Velmi nespokojen 13%
Velmi spokojen 10%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Graf 7 - Spokojenost s vysi odmény

Zdroj: Vlastni Setreni



Otazka 8: Mate pocit, Ze je forma odmériovani ve spolecénosti spra-
vedliva?

Graf 8 ukazuje, zda respondenti povazuji zpusob, jakym jsou odméno-
vadni, za spravedlivy. Vice jak polovina respondentt, presnéji 28
(54 %), odpovédeéla ,spiSe ano“. Odpovéd ,spiSe ne“™ zvolilo 13 (25

o)

%) respondentt. MoZnost ,rozhodné ano“ odpovédélo 9 (17 %) respon-
dentd a odpovéd ,rozhodné ne"“, zvolili pouze 2 (4 %) respondenti.
Dle zvolenych odpovédi muzZeme vidét, Ze si vétSina respondentt

mysli, Ze je forma odménovani v organizaci nastavena spravedlivé.

Hodnoceni spravedinosti formy odménovani ve
spolecnosti

Spise ano 54%
Spise ne 25%
Rozhodné ano 17%
Rozhodné ne 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 8 — Hodnoceni spravedlnosti formy odmériovani ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni Setreni



Otazka 9: Jakad forma odmény Vas nejvice motivuje?

Z grafu niZe Jje zjevné, Ze pro vétsinu respondentl predstavuje nej-
veétsi motivaci pevnd odména. Tuto formu odmény preferovalo nejvysSsi
mnozstvi respondentd, tedy konkrétné 32 (62 %). Provizni odménu &i
financ¢ni prémii zvolilo 18 (35 %) respondentli, zatimco pouze 2 (4
%) respondenti upfednostnili benefity.

Preferovana forma odmény

Pevna odména 62%
Provizni odména €i finanéni prémie 35%
Benefity 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Graf 9 - Preferovand forma odmény
Zdroj: Vliastni Setreni

Otazka 10: Prosim, oznac¢te, jak jsou pro Vas jednotlivé benefity
dulezité (kde O=nedulezité, l=dulezité)

Dle odpovédi byly pro respondenty nejdilezitéjsi nésledujici bene-
fity:

e flexibilni pracovni doba (49; 94 % respondenta),

e 5 tydnt dovolené (48; 92 % respondentu),

e moznost prace z domova (48; 92 % respondenttll),

e sick days (47; 90 % respondentu),

tispévek spolecnosti na penzijni a zivotni pripojisdténi (44;
5 % respondentt),

e multisport karta (40; 77 % respondentu),
e stravenky (39; 75 % respondenttl),
e njpoje na pracovisti (37; 71 % respondenttl).
Zbytek benefitll povazZuji respondenti za prumérné ¢i méné dllezZité.
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Pro vétsinu respondentta (43; 83 %) byla nejméné dileZitym benefitem

mobilni aplikace Humanoo.

Druhym nejméné dulezitym benefitem byly

prekvapivé pro respondenty (38; 73 %) jazykové kurzy a poté Vodafone

vyhodné tarify (34; 65

%) .

Diilezitost jednotlivych benefitl

Vérnostni program

Ovocné dny

Vodafone — vyhodné tarify pro soukromé vyuiziti
Humanoo — well-being aplikace

Vzdélavani na pracovisti

MozZnost prace z domova

Pracovni notebook a telefon

Odména za doporuceni nového pracovnika
Multisport karta

Napoje na pracovisti

Pfispévek na dopravu

Stravenky

Sick days

Moznost dovolené béhem zkusebni doby

5 tydn( dovolené

Flexibilni pracovni doba

Jazykové kurzy

Prispévek spolecnosti na penzijni a Zivotni pojisténi

aa% 56%

40% 60%

35% 63%

17% 83%
23% 67%
8% 92%
35% 65%
44% . 56%
23% 77%
23% 71%
46% 549
251 75%
10% 90%

40% 60%

8% 92%
6% 94%
27% 73%

15% 85%

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

Graf 10 - DulezZitost jednotlivych benefitit

Zdroj: Vlastni Setreni
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Otézka 11: Jste spokojen/a s nabidkou benefitu?

Tato otdzka zkoumala spokojenost respondentl se stédvajici nabidkou
benefita. Vétdi Cast respondentt, celkem 30 (58 %), vyjadrila spo-
kojenost s aktudlni nabidkou. Zbyvajicich 22 (42 %) respondentl vSak
projevilo nespokojenost s poskytovanymi vyhodami.

Spokojenost s nabidkou benefiti

Ano 58%

Ne 42%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Graf 11 - Spokojenost s nabidkou benefiti

Zdroj: Vliastni Setreni



Otézka 12: Jaké benefity postriadiate a chtél/a byste je mit?

Cilem této otéazky bylo zjistit, o které benefity by méli respondenti
zdjem. Dle odpovédi, byla nejvice Zadanad levnéjsi ¢i plné hrazenéd
multisport karta, tuto odpovéd napsalo celkem 13 (25 %) respondentt.
Témér podobny pocet respondentd, konkrétné 11 (21 %) napsalo, Ze by
si prali vice dni home officu. Dale pak stale pomérné velkad cast
respondentl, celkem 9 (17 %) napsala, 2e by si prala ne tak béZny
benefit, kterym Jje dog friendly office. Podobny pocet respondentu,
tedy 8 (15 %) by si pralo zase vys3si financni prispévek na stravenky.

(e}

Pét respondentd (10 %) naopak napsalo, Ze Zadné benefity nepostréa-
daji. Mezi posledni pozZzadované benefity patt¥i firemni Skolka, kterou
napsali ¢&tyfi respondenti (8 %) a wellness pobyt, ktery napsali
pouze 2 (4 %) respondenti.

Pozadované benefity

Levnéjsi i pIné hrazena MultiSport karta 25%
Vice dni home office 21%
Dog friendly office 17%
Vyssi financni prispévek na stravenky 15%
Nic nepostradam 10%
Firemni Skolka 8%

Wellness pobyty 4%
0% 5% 10% 15% 20% 258 30%
Graf 12 - Pozadované benefity

Zdroj: Vlastni Setfeni



Otézka 13: Citite se dostateéné informovan/a o vSech dostupnych
benefitech a odménach?

(¢}

Vice neZ polovina respondentd, presnéji 27 (52 %) se citi dostatedné
informovand o nabizenych benefitech a odménédch. Dvacet (38 %) re-
spondentt odpovédélo, Ze dostatec¢né informovani jsou, ale i tak by
pro né bylo uzitec¢né, kdyby jim bylo poskytnuto vice informaci o
nékterych benefitech a odménédch. Nejmen3i poclet respondentt, pres-
néji 5 (10 %), odpovédélo, Ze spise dostatek informaci o dostupnych
benefitech a odménach nemaji.

Hodnoceni trovné informovanosti o dostupnych benefitech a
odménach

Ano, citim se dostateéné informovan/a o viech benefitech

a odménach, které spoleénost nabizi 2%

Spise ano, ale bylo by pro mé uZitené mit vice informaci o

nékterych konkrétnich benefitech a odménach Re%

Spige ne, nejsem si jisty/4, jestlimam dostatecné
informace o viech benefitech a odménach, které 10%
spole€nost nabizi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 13 - Hodnoceni urovné informovanosti o dostupnych benefitech a
odméndch

Zdroj: Vlastni Setfeni



Otazka 14: Vyuzivate vsSechny benefity, které spole¢nost nabizi?

Tato otédzka méla za UcCel zjistit, zda respondenti vyuzZzivaji vsSechny
dostupné benefity. Pouze 14 (27 %) respondentt potvrdilo, Ze vyuzZiva
vSechny poskytované benefity. Az 38 (73 %) respondentt uvedlo, :zZe
vSechny dostupné benefity nevyuzivaji.

Mira vyuzivani benefitl

Ne 73%

Ano 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Graf 14 - Mira vyuzivdni benefitu

Zdroj: Vlastni SetFfeni



Otézka 15: Pokud ne, uvedte duavod

Otazka 15 je navazujici na otézku predchozi. Respondenti, kteri
v predchozi otdzce uvedli odpovéd ,Ne“, mé&li uvést duvody, kvuali
kterym poskytované benefity nevyuzivaji. Nejcastéji uvadénym dtvo-
dem byla vysokd cena multisport karty, kterou uvedlo 13 (34 %)
respondentt. Dalsi casto uvadénou ptricinou bylo, Ze pro respondenty
neni aplikace Humanoo zajimava, pf¥esnéji se na tomto ndzoru shodlo
8 (21 %) respondentt. Sest respondent@l (16 %) uvedlo, Ze nevyuZivaji
vyhodny tarif p¥es spolecnost XY, jelikoZ maji zatizen vlastni vy-
hodny tarif. Néktetri respondenti, konkrétné 5 (13 %), uvedli, Ze si
zapominaji o nékteré benefity zazadat. Celkem 4 (11 %) respondenti
zminili, Ze pro né nejsou zajimavé Jjazykové kurzy, a tudiZz je nevy-
uzivaji. Poslednim a nejméné zmiriovanym davodem Jje skuteénost, zZe
néktetri respondenti nemaji Jjes$té narok na urcité benefity kvili
zkuSebni dobé, coz uvedli pouze 2 respondenti (5 %).

Dlvody nevyuzivani poskytovanych benefiti
Draha MultiSport karta 34%
Aplikace Humanoo pro mé neni zajimava 21%
Mam vlastni vyhodny tarif 16%
Zapominam si o nékteré benefity zaZadat 13%
Jazykové kurzy pro mé nejsou zajimavé 11%

Na nékteré benefity nedosahnu, protoZe jsem jesté ve zkusebni dobhé 5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Graf 15 - Duvody nevyuzZivdani poskytovanych benefitu

Zdroj: Vlastni Setfteni



Otazka 16: Je pro Vas vySe pevné odmény dileZitéjs$i neZz provizni
odména ¢i finanéni prémie?

U této otéazky byli respondenti vyzvani k rozhodnuti, zda je pro né
dtlezitéjsi vySe pevné odmény neZ provizni odména, nebo v pripadé
respondentd pracujicich v Back Office, financ¢ni prémie. Majoritni
vétSina respondenttd se shodla na tom, Ze pro né ma vétsi vahu vyse
pevné odmény nez provizni odména ¢i financni prémie. Odpovéd ,roz-
hodné ano“ zvolilo 25 (48 %) respondent®, =zatimco moZnost ,spise
ano“ zvolilo 20 (38 %) respondentt. Zbyvajicich 5 (10 %) respondentu
se priklonilo k odpovédi ,spise ne“, a odpovéd ,rozhodné ne“ byla
zvolena 2 (4 %) respondenty.

Mira dulezZitosti pevné odmény oproti provizni
odméné nebo financni prémii

Rozhodné ano 48%
Spise ano 38%
Spise ne 10%
Rozhodné ne 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 16 - Mira dilezZitosti pevné odmény oproti provizni odméné nebo
finanéni prémii

Zdroj: Vlastni Setfeni



Otazka 17: Je pro Vas systém odménovani ve spolec¢nosti srozumi-
telny? Mate dostatek informaci?

Podle grafu 17 lze vidét, Ze vétsSina respondentd uvedla, Ze je pro
né systém odmérovani srozumitelny a disponuji dostatelnym mnozZstvim
informaci. Celkem takto odpovédélo 40 (77 %) respondentt. Sedmi (13
%) respondentim neni systém odménovani srozumitelny a potfebovali
by tedy vice informaci. P&t (10 %) respondentd md zadkladni povédomi

o systému, avsak potrebovali by jesté dalsi informace.

Hodnoceni srozumitelnosti a dostupnosti
informaci o systému odménovani

Ano, mam 77%
Ne, nemam 13%
Ne, zcela 10%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Graf 17 — Hodnoceni srozumitelnosti a dostupnosti informaci o systému
odmériovani

Zdroj: Vlastni Setfeni



Otézka 18: Jak byste ohodnotil/a celkovou spokojenost s odmériova-
nim ve srovnadni s jinymi moZnostmi préce na trhu?

Vice neZ polovina respondentu, celkem 27 (52 %) vyjadrila, Ze jsou
v ramci odmérnovani v organizaci spiSe spokojeni ve srovndni s al-
ternativnimi pracovnimi moznostmi na trhu. Druhou nejcastéji zvole-
nou odpovédi bylo, Ze jsou respondenti spise nespokojeni s danym
odmérnovadnim ve srovnani s jinymi moZnostmi. Takto odpovédé&lo 13 (25
%) respondentt. Pouze 8 (15 %) respondentd vyjadrilo velkou spoko-
jenost a 4 (8 %) respondenti jsou velmi nespokojeni s odmérniovanim
ve srovnani s jinymi moZnostmi préce na trhu.

Celkova spokojenost s odménovanim ve srovnani s jinymi
mozZnostmi prace na trhu

Spie spokojen 52%
Spise nespokojen 25%
Velmi spokojen 15%
Velmi nespokojen 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Graf 18 - Celkova spokojenost s odmériovanim ve srovnani s jinymi

mozZnostmi prdce na trhu

Zdroj: Vlastni Setfeni



JelikoZz se zaméstnanci deéli v oblasti odménovani na Front Office a
Back Office, Jje proto dtlezité ukézat, zda se dand oddéleni v ramci
vybranych otdzek v dotaznikovém Setfeni 1isi. Nédsledné budou porov-
nadvani zaméstnanci podle vysokoskolského vzdélani a vékové kategorie
z hlediska jejich spokojenosti s vys$i pevné odmény.

Spokojenost s vysSi odmény nap¥ié oddélenimi (Otazka 7: Jak byste
celkové ohodnotil/a Vas$i spokojenost s vys$i odmény)

Z grafa 19 a 20 mAzeme pozorovat rozdil mezi oddélenimi v ramci
spokojenosti s vy&i odmény. Polovina zaméstnanci v réamci Back Office
je s vys$i pevné odmény spise spokojena, konkrétné se jednd o 4
zaméstnance. Spise nespokojeni Jjsou 3 (38 %) zaméstnanci a jeden
(13 %) zaméstnanec zvolil moZnost "velmi spokojen".

Back Office
Spise spokojen 50%
Spiie nespokojen 38%
Velmi spokojen 13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 19 - Spokojenost s vysSi odmény: Back Office
Zdroj: Vlastni Setfeni

Ve Front Office naopak pfevazuje spisSe nespokojenost ze strany za-
méstnancl s vysSi pevné odmény, presnéji takto odpovédélo 19 zamést-
nancli. SpisSe spokojeno s vy$i odmény je 14 (32 %) zaméstnancl a
odpovéd "velmi nespokojen" vybralo 7 (16 %) zamé&stnancu. Ctytri za-
méstnanci (9 %) pak jsou velmi spokojeni s vy$i odmény.

Front Office

SpiSe nespokojen 43%
Spise spokojen 32%
Velmi nespokojen 16%
Velmi spokojen 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 20 - Spokojenost s vysi odmény: Front Office

Zdroj: Vlastni Setfeni



Preferovand forma odmény naprié¢ oddélenimi (Otazka 9: Jaka forma
odmény Vas nejvice motivuje?)

Obé& oddéleni se shodla na tom, Ze je pro né nejvice motivujici pevna
odména. V oddéleni Back Office zvolili tuto formu vs$ichni zamést-
nanci. V ramci Front Office to byla vice jak polovina zaméstnancu,
celkem 24 (55 %). Poté zbytek zaméstnanct z Front Office, presnéji
18 (41 %) zvolilo, Ze je pro né nejvice motivuje provizni odména ¢&i
finan¢ni prémie. Pouze 2 (5 %) zaméstnanci zvolili benefity.

Back Office

100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Pevnd odména
Graf 21 - Preferovanad forma odmény: Back Office

Zdroj: Vlastni Setfeni

Front Office
Pevna odména 55%
Provizni odména ¢i finanéni prémie 41%
Benefity 5%

0% 10%  20%  30% 40% 50% 60%
Graf 22 - Preferovand forma odmény: Front Office

Zdroj: Vlastni Setfeni



Mira ddleZitosti pevné odmény oproti ostatnim mzdovym formam na-
Pti¢é oddélenimi (Otazka 16: Je pro Vas vysSe pevné odmény dilezi-
téjsi nez provizni odména ¢i finanéni prémie?)

Jak pro zaméstnance z Back Office, tak i z Front Office je vyse
pevné odmény dtleZitéjsi nez provizni odména ¢i financéni prémie.
7Z4dny ze zam&stnancl Back Office nezvolil odpové&d ,SpiSe ne“ a ,Roz-
hodné ne“. Tedy pro vdechny zaméstnance je vyde pevné odmény dile-
zit€381 nez financni prémie.

Back Office
Rozhodné& ano 75%
Spise ano 25%
0%  10%  20%  30%  40% 50%  60%  70%  80%
Graf 23 - Mira ddlezZitosti pevné odmény oproti ostatnim mzdovym

formam: Back Office

Zdroj: Vlastni Setfeni

AvSak pro nékteré zaméstnance v ramci Front Office vySe pevné odmény
neni déleZzitéjs$i nez provizni odména. Konkrétné zvolilo odpovéd
»Spise ne™ 5 (11 %) zaméstnancl a odpovéd ,Rozhodné ne“ vybrali 2
(5 %) =zaméstnanci. Nicméné Jje tento pocet odpovédi oproti poctu
zaméstnanct, kteti zvolili odpovédi ,Rozhodne ano“ (19 zaméstnanctl)

a ,Spise ano“ (18 zaméstnancu) zanedbatelny.
Front Office
Rozhodné ano 43%
Spise ano 41%
Spise ne 11%
Rozhodné ne 5%
0% 5%  10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%

Graf 24 - Mira dalezitosti pevné odmény oproti ostatnim mzdovym
formdm: Front Office

Zdroj: Vlastni Setr¥eni



Mira vyuZivani benefitd napfié oddélenimi (Otazka 14: VyuZivate
vSechny benefity, které spolecénost nabizi?)

Z grafti 25 a 26 je patrné, Ze vétSina zaméstnanct z obou oddéleni
vSechny benefity nevyuziva. V ramci Back Office je to celkem 5 (63

o)

%) zaméstnancu a tri zaméstnanci (38 %) tvrdi,

ze vSechny benefity
naopak vyuzivaji.

Back Office
Ne 63%
Ano 38%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Graf 25 - Mira vyuzivdni benefiti: Back Office

Zdroj: Vlastni SetFfeni

Ve Front Office nevyuZziva vsechny benefity 33 (75 %)

zaméstnanci a
11 (25 %) zaméstnanct naopak ano.

Front Office
Ne 75%
Ano 25%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Graf 26 - Mira vyuzivdni benefitid: Front Office

Zdroj: Vlastni Setfteni



Vysokoskolské - Magistr

Stredoskolské s maturitou Vysokoskolské - Bakalar

Spokojenost s vysSi odmény mezi zaméstnanci v zavislosti na vzdé-
lani (Otézka 7: Jak byste celkové ohodnotil/a Vas$i spokojenost s
vys$i odmény)

Dle grafu niZe lze pozorovat, ze zaméstnanci s titulem bakaldtr vy-
jadfuji nejvys$si miru nespokojenosti s vys$i odmény ve srovnani se
zaméstnanci s titulem magistr a se stredoskolskym vzdélénim. Obecné
lze z grafu vyvodit, Ze zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim -
bakald?¥ nejsou spokojeni s vysi odmény.

s

Hodnoceni spokojenosti s vySi odmény v zavislosti na vzdélani
Velmi spokojen 2%
Velmi nespokojen 4%
Spise spokojen 17%
Spise nespokojen 10%
Velmi spokojen 4%
Velmi nespokojen 6%
Spise spokojen 8%
Spise nespokojen 23%
Velmi spokojen 4%
Velmi nespokojen 4%
Spise spokojen 10%

Spise nespokojen 10%
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Graf 27 - Hodnoceni spokojenosti s vysSi odmény v zavislosti na vzdélani

Zdroj: Vlastni Setfeni



31-40 let 41-50 let

18-30 let

Spokojenost s vysSi odmény mezi zaméstnanci dle vékové kategorie

(Otazka 7: Jak byste celkové ohodnotil/a Vas$i spokojenost s vysi
odmény)

V organizaci XY je nejvy$sSi zastoupeni zaméstnancl ve vékovych ka-
tegoriich 18-30 let a 31-40 let. Z vysledku grafu je patrné, Ze obé
vékové kategorie projevuji nespokojenost s vysSi odmény. Nicméné za-
méstnanci ve vékové kategorii 18-30 let vyjad¥uji vys$s$i miru nespo-
kojenosti nez zaméstnanci ve vékové kategorii 31-40 let. Zaméstnanci
ve vékové kategorii 41-50 let, kterych je ve firmé mensina ovSem

vyjadr¥uji miru nespokojenosti nejvyS$si.

Hodnoceni spokojenosti s vysi odmény mezi zaméstnanci dle vékové kategorie

Velmi spokojen
Velmi nespokojen
Spise spokojen
Spise nespokojen
Velmi spokojen
Velmi nespokojen
Spise spokojen
Spise nespokojen
Velmi spokojen
Velmi nespokojen
Spise spokojen

Spise nespokojen

Graf 28

5

14%

9%

9%

9%

12%

10 15

Zdroj: Vlastni Setfeni

20 25

Hodnoceni spokojenosti s vysSi
vékové kategorie

29%
29%

29%

36%

45%

35%
44%

30 35¢ 40 45

odmény mezi zaméstnanci dle

50



7.3 Shrnuti

Zaméstnanci byli v dotazniku hned na Gvodu téazéni na jejich vék a
vzdélani. Z dotaznikového pruzkumu vyplyva, Ze z hlediska wvztahu
mezi vékem a vzdélanim zaméstnanci a jejich spokojenosti s vysi
odmény, byli nejvice nespokojeni zamé€stnanci ve vékové kategorii
41-50 let a zaméstnanci ve vékové kategorii 18-30 let. Prevazné
spokojena byla kategorie 31-40 let. Z pohledu vzdélani byli nejvice
nespokojeni s vys$i odmény zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim -
bakald?¥ a nejvice spokojeni byli zaméstnanci s vysokod3kolskym vzdé-
ldnim - magistr. U stredoskolsky vzdélanych pracovnik® se vyrazné
nevychyluje pocit spokojenosti ani nespokojenosti.

Z dotaznikového Setfeni celkové vyplyvéa, Ze je systém odmériovani ve
spolec¢nosti XY relativné uspokojivy. AvsSak vétsina zaméstnancl vy-
jadrila nespokojenost s vy3$i pevné odmény a prala by si jeji navy-
Seni. Podle Settreni, se Jjednd o slozku mzdy, Jejiz vySe Je pro
zaméstnance duleZitéjsi nez vy$e provizni odmény ¢i finandéni prémie.
Zaroven je to forma mzdy, kterd je pro zaméstnance nejvice motivu-
jici.

P¥i porovnani Back Office a Front Office zaméstnancl v rédmci spoko-
jenosti s vysi pevné odmény vyplynulo, Ze zaméstnanci pracujici
v Back Office jsou s pevnou mzdou vice spokojeni nezli zaméstnanci
Front Office. Davodem mtZe byt to, Ze zaméstnanci Front Office maji
obecné niz$i mzdu v porovnani s trhem. Je to tim, jak je nastaven
obchodni model spole&nosti. Tim, Ze firma poskytuje zaméstnanci
nizsi fixni mzdu tak ho motivuje k dosahovéani vys$sich vykond, na
jejichz zakladé pak miZe pripadné ziskat urcitou financéni odménu.

Navzdory tomu, Ze nejsou zaméstnanci plné spokojeni s vysi pevné
odmény, tak je podle dotaznikového Setteni vétSina zaméstnancu s od-
mérnovanim ve srovnani s jinymi pracovnimi moZnostmi na trhu celkem
spokojena.

Spolecnost XY tvrdi, Ze se snazi byt v oblasti odmériovani spraved-
livad vG¢i véem zaméstnancum. Dle vysledkd Set¥eni, se velkd céast
zaméstnanct s timto tvrzenim ztotozZnuje, a tedy souhlasi s tim, Ze
je forma odménovani ve spolecnosti spravedliva.

V dnesni dobé je pro zaméstnance velmi dileZzity work-life balance,
proto neni vabec zadnym prekvapenim, Ze mezi nejdileZzitéjsi benefity
zaméstnanci tadi flexibilni pracovni dobu, 5 tydnd dovolené a moz-
nost prace z domova. Mezi dals$i dalezité benefity zaméstnanci zvo-
1ili sick days, pfispévek na penzijni a Zzivotni pfipojisténi, mul-
tisport kartu, stravenky a ndpoje na pracovisSti. Zajimavym poznatkem
bylo, Ze pro vétdinu zamé€stnancl je benefit nédpoje na pracovisti
dtlezitéjsi neZ napriklad pracovni notebook a telefon nebo moZnost
vzdélavani na pracovisti. Jako nejméné dtlezité benefity zvolili
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zaméstnanci mobilni aplikaci Humanoo, déale jazykové kurzy a Vodafone
vyhodné tarify.

7Z Setfeni vyplyva, Ze znacna vétSina zaméstnancu nevyuzZiva vSechny
nabizené benefity. Zaméstnanci uvedli jako jeden z hlavnich dévodu
vysokou cenu multisport karty. Dadle zaméstnanci nevyuzivaji aplikaci
Humanoo, protozZe pro né neni aplikace dostatec¢né zajimava. Spousta
zaméstnancl nevyuziva ani Vodafone vyhodné tarify, které spolecnost
nabizi pro zaméstnance a jejich rodinné p¥isludSniky. VEétSina ma
totiz zatizené vlastni vyhodné tarify. Jednim z davodd Jje také to,
ze si zaméstnanci jednoduSe zapominaji o nékteré benefity zazadat a
ztrdceji tak pristup k mnoha zajimavym benefittm, které by jim mohli
i v mnoha pfripadech uSetfit penize. Kromé aplikace Humanoo nejsou
podle vysledkt Setf¥eni pro zaméstnance zajimavé ani jazykové kurzy.
A nejméné uvadénym duavodem byla skutecnost, Ze Jjsou zaméstnanci
jesté ve zkuSebni dobé a na vSechny nabizené benefity tedy nemaji
jesté néarok.

VétSina zaméstnancl Jje sice spokojend s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod, ale 1 tak ¢ast zaméstnancl navrhovala kromé navys$eni pevné
mzdy 1 rozs$iteni stévajici nabidky benefitu.

Zaméstnanci by si podle dotaznikového Setreni nejvice ptrdli levnéjsi
nebo plné hrazenou multisport kartu a vice dni home office. Velké
¢ast zaméstnanct uvedla také dog friendly office a vys$si financéni
prispévek na stravenky. Zbyvajicim zaméstnancltm by se libila mozZnost
vyuzivat firemni Zkolku nebo wellness pobyty. Cast zam&stnanct také
zminila, Ze jim zadné benefity nechybi.

U otéazky, zda se zaméstnanci citi dostatec¢né informovani o vsech
dostupnych benefitech a odménéch, se vice jak polovina zaméstnancu
shodla, Ze maji vesSkeré informace, které potfebuji, nicméné pro cast
zaméstnanci by bylo ptrinosné, pokud by jim persondlni oddéleni po-
skytlo dalsi informace. Tak tomu je i u otazky, zda Jje pro zamést-
nance srozumitelny systém odméniovani a zda maji dostatek informaci.
Vétsiné je systém srozumitelny a mé& dostatek informaci, ovsem u
nékterych zaméstnancti tomu tak neni a pottebovali by vice informaci.



8 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé porovnani teoretickych poznatkd se soucasnym systémem
odméniovani ve spolecnosti XY, vysledk®l dotaznikového Setfeni a
vlastnich zku$enosti autorky jsou v této kapitole vypracovany navrhy
na zlepSeni odmériovani v dané spolecnosti.

Navrh 1 - Pf¥ehled nabizenych benefitt a upominkovy systém

Zaméstnanci si cCasto zapominaji zaZa&dat o nabizené benefity. Spo-
lec¢nost by proto mohla ztridit pro zaméstnance upominkovy systém. Na
konci kazdého mésice by mohl byt zaméstnancim rozesldn e-mail s ak-
tualizovanym seznamem poskytovanych benefitd, spolu s kontakty na
osoby, které maji za Ukol tyto benefity spravovat a u kterych si
mohou zaméstnanci o benefit zazadat. Zaméstnanci by tak jenom sta-
¢ilo napsat e-mail odpovédné osobé a projevit zadjem o dany benefit.
Tim by se zjednodusil proces zadosti o benefity a také by to mohlo
zvy$it motivaci zaméstnanct k jejich vyuzivéani.

V soucCasnosti nemd spolecnost nikde kromé internich dokumentd vyob-
razenou aktudlni nabidku zaméstnaneckych benefitd. Tento nedostatek
zpusobuje, Ze zaméstnanci c¢asto nemaji povédomi o dostupnych vyho-
dach, coZ mlZze negativné ovlivnit jejich spokojenost a motivaci.
Spolec¢nost by proto mohla nechat vytvorit plakdty nebo néasténku,
kterd by obsahovala v3echny informace tyvkajici se poskytovanych be-
nefitd. Pro zviditelnéni nabidky by se mohl vyuzit prostor firemni
kuchynky, protozZze se jednd o cCasto frekventované misto, kde se za-
méstnanci setkdvaji béhem pracovni doby a travi zde svaj volny cas.
Tento krok mlze vést k vy33i informovanosti a zvy$enému vyuzivani
benefitad.

Navrh 2 - Dodateénéd sSkoleni zaméstnancu

Systém odmériovani je ve spolec¢nosti XY pomérné slozity, hlavné co
se tvka pravidel bonusového systému v ramci Front Office. Na zakladé
toho, by mohla spolecénost zvazit poradéni dodateénych Skoleni pro
zaméstnance, ktetri s pochopenim systému maji problém. Tato Skoleni
by se zaméfovala na detailni wvysvétleni pravidel a fungovani bonu-
sového systému. Skoleni by mohla zaroven poskytnout prostor pro
diskusi a zodpovézeni individudlnich dotazt. Je dtlezité, aby za-
méstnanci méli prehled o fungovani bonusového systému a védéli, co
je pro ziskadni danych bonustu tteba udélat.



Navrh 3 - Revize nabidky zaméstnaneckych benefitua

Spolec¢nost XY poskytuje velmi bohatou nabidku zaméstnaneckych bene-
fit. Dle dotaznikového Setfeni existuji ale urcité benefity, o
které zaméstnanci neprojevuji tak velky zadjem nebo jsou pro né ce-
nové neatraktivni. Z tohoto davodu by bylo vhodné provést revizi
nabizenych benefitli. Firma ovSem md néjaky budget, ktery je tvoren
kazdy rok a podle kterého se spolecnost rozhoduje, zda miZe zain-
vestovat do novych benefitd nebo ne. V pripadé, Ze by byla spolec-
nost v dobré ekonomické situaci, tak bych urc¢ité navrhovala zvazit
zvySeni financ¢niho pt¥ispévku na multisport kartu. Jednd se podle
vysledkt dotaznikového Setfeni o nejvice Zadany benefit. Drahd mul-
tisport karta byla v Setfeni uvaddéna i jako jeden z nejcastéjsich
dtivodta, proc¢ zaméstnanci nevyuzivaji vsechny poskytované benefity.
Aktudlné musi zamé€stnanci platit mé€sic¢né za multisport kartu 1000
K&. Spolec¢nost by tedy mohla zvazit, zda by zaméstnanclm na kartu
nemohla pfrispivat vice penéz. Dal$im pozadovanym benefitem byl vyssi
financ¢ni prispévek na stravenky. ZvySeni prispévkl by mohlo prispét
ke spokojenosti a motivaci pracovnikul.

Na zéakladé teoretickych poznatkll a vysledkd Settfeni bych doporucila
spolecnosti také zvys$it =zaméstnanctim flexibilitu pracovni doby a
home office. Tyto benefity pat¥i mezi nezddanéjsi benefity dnesni
doby a pro zaméstnance Jje podle Setfeni flexibilita velmi daleZzité.
Zaroven by si vétsina zaméstnancua prédla mit vice neZ dva dny home
office tydné. Spolec¢nosti se mohou diky poskytnuti vice dni home
office snizit nédklady na provoz kancelatre. Nejvét$i vyhodou by bylo
zvySeni spokojenosti zaméstnanclli, coz muZe mit za nasledek snizeni
fluktuace.

Znac¢na cast zaméstnancua by také byla radda za dog friendly office.
Jednd se o benefit, ktery je finanéné nendrocny a zaroven je pomérné
vzacny, protoZe ho mnoho zaméstnavateld nenabizi. V pripadé, Ze by
tento benefit bylo moZné ve spolecnosti zavést, zvysilo by to urcité
konkurenceschopnost organizace a spokojenost zaméstnanct. Musi se
ovéem brat v uvahu mozny dopad na efektivitu préace zaméstnancu.

Zaméstnanci nejcastéji uvadéli, Ze pro né jsou nejméné dualezité a
zajimavé benefity mobilni aplikace Humanoo, Vodafone vyhodné tarify
nebo jazykové kurzy.

V ptripadé, Ze by organizace usilovala o efektivni vyuziti financénich
prosttedkda, tak je mym dals$im nédvrhem to, aby spolecnost zru$ila
tyto t¥i benefity a misto nich zainvestovala vice do benefitd, které
jsou pro zaméstnance podle provedeného prlzkumu zajimavé.



Navrh 4 - Revize mezd zaméstnancu

Jako posledni bych doporuc¢ila provést revizi mezd. Z dotaznikového
prizkumu vyplyva, Ze zaméstnanci, predevs$im z oddéleni Front Office,
nejsou ve vétdiné pripadl spokojeni s vysSi pevné odmény. Pokazdé,
kdyZ organizace zvysSuje fixni mzdy, je nutné, aby vyvazila narlst
ndkladd sniZenim variabilni slozky mezd, omezenim nabidky benefitt
nebo redukovénim financénich ptrispévkid na benefity. Spolecnost mlze
zkusit zrusit, tak jako je uvedeno v navrhu 3, benefity, které nej-
sou pro zaméstnance atraktivni a tim usSettit financni prostredky,
které miZe dat zaméstnanctm ve formé& pevné odmény. Spolecnost miuze
také snizit procenta z mésic¢nich bonust zaméstnancd a zvysSit tak
vy$i fixnich mezd.

Tato doporuceni by mohla prispét ke zvysSeni spokojenosti a motivace
zaméstnanclt, a zaroven by mohla zlep$it pocit stability u zamést-
nancl pracujicich v oddéleni Front Office a sniZeni Jjejich fluktu-

ace.



ZAVER

Cilem diplomové prace bylo prozkoumat systém odmé€fiovani ve vybrané
spolecnosti, posoudit spokojenost zaméstnanclt, urcit moZné prilezZi-
tosti pro zlepSeni a navrhnout vhodnd feSeni.

Prace byla strukturovand do teoretické a praktické ¢asti. Teoretické
¢ast byla zpracovana za pouziti odbornych zdroju a obsahuje infor-
mace tykajici se pracovni spokojenosti, motivace a odmérnovani za-
méstnancli. Praktickd Cast byla sepsédna prostfednictvim sbéru infor-
maci z vefrejné dostupnych webovych stréanek, internich materidla,
rozhovord s personalistkou a zaméstnanci spolecnosti XY a také za
pomoci dotaznikového Sett¥eni mezi zaméstnanci spoleénosti a vlast-
nich zkuSenosti autorky préace.

Spolec¢nost XY mé& nastaven systém odmériovani jak v oddéleni Back
Office, tak i v oddéleni Front Office spravedlivé a hlavné tak, aby
motivoval zaméstnance k vysSsSim pracovnim vykontm. I pres relativni
spokojenost zaméstnancl se systémem odménovani, vyjadrila vétsSina
zaméstnancl urc¢itou nespokojenost s vysi pevné mzdy. A i1 presto, zZe
spolec¢nost nabizi bohatou nabidku zaméstnaneckych vyhod, tak spoustu
z nich =zaméstnanci nevyuzivaji, prevazné =z dlvodu nezajimavosti,
cenové neatraktivnosti, nebo kviali prosté zapomnétlivosti. Z dotaz-
nikového Setteni vyplynulo, Ze by urcitd ¢ast zaméstnancu pottebo-
vala vice informaci o systému odmériovani. Zde se nabizi potencidlni
oblast pro zlepSeni.

Z tohoto dtvodu byly vypracovany nadvrhy a doporuceni pro spolecnost
XY, které zahrnuji nédvrhy tvkajici se vytvofeni upominkového systému
a prehledu poskytovanych benefitli, dodateénych Skoleni zaméstnancu
okolo systému odménovani a také provedeni revizi zaméstnaneckych
benefitd a mezd.

Prvni né&vrh se zabyvad ztfizenim upominkového systému. Zaméstnancum
by chodil kazdy mé€sic e-mail s aktudlni nabidkou benefitd, o které
si mohou zazadat. Zaméstnanec tak bude vidy védét, jaké benefity
firma nabizi a Ze nastala ptfripadné v nabidce né€jakd zména. Systém
by mél zaméstnanctm zjednodusSit proces Za&dosti o benefity a zabréanit
zapomindni si o nabizené benefity pozadat.

Sou¢édsti prvniho navrhu je 1 vytvoreni prehledu poskytovanych bene-
fitd v podobé plakadtt nebo nasténky.

Druhy navrh je o dodatec¢ném Skoleni zaméstnancl, ktefi maji potiZe
s pochopenim systému odménovani. Ke Skoleni by mé€li p¥istup v3ichni
zaméstnanci, kteri pocituji, Ze nemaji dostatek informaci o tom,
jak je ve spolecnosti systém odménovani nastaven.

Treti navrh se tvkad revizi zaméstnaneckych vyhod. Zde bylo navrzeno
zvySeni prispévku na multisport kartu a na stravenky. Dale zvyseni
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flexibility pracovni doby, poctu dni home office a na zékladé do-
taznikového 3Setfeni také zavedeni dog friendly office. Poslednim
nadvrhem bylo zru8it dle zamé€stnancl nejméné dtlezité a zajimavé
benefity, kterymi Jjsou mobilni aplikace Humanoo, Vodafone vyhodné
tarify a jazykové kurzy. A nahradit je benefity, které by byly pro
zaméstnance zajimavé.

Ctvrtym ndvrhem je provedeni revize mezd. Vé&td3ina zamé&stnancli neni
spokojend s vysi fixni mzdy, proto by bylo vhodné, aby firma pro-
vedla revizi mezd a pokusila se o navySeni fixni mzdy. V réamci
ndvrhu je predstavena stejnad mySlenka jako v ndvrhu 3, kdy firma
maze zkusit zrus$it benefity, které nejsou pro zaméstnance atraktivni
a penize zainvestovat do pevnych odmén. Soucédsti byl nadvrh sniZeni
procent z mésicnich bonust zaméstnanct.

Zavedeni téchto ndvrhd by mohlo prispét ke zlepSeni odmériovani ve
spolec¢nosti XY.
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PRILOHA

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI XY

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU S ODMENOVANIM

1. Jaké je Vase pohlavi?
| Zena
[J Muz
[J Jiné

2. Jakyje Vas vék?
[J 18-30let
(] 31-40 let
(]  41-50 let
(] 51-60 let
[1 60letavyse

3. Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?
Zakladni
StfedoSkolskeé bez maturity
Stfedoskolské s maturitou

O

0

|

[0 VySSiodborné
[0 Vysokoskolské-Bakalar
(1 VysokosSkolské-Magistr
|

VysokosSkolské-Doktor

4. Kam spada Vase pracovni pozice?
[1 Back Office
(1 Front Office

5. Citite se dostatecné odménén/a za svou praci?
0 Ano

1 Ne

6. Pokud ne, co by se podle Vas mohlo zlepsit?
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7. Jakbyste celkové ohodnotil/a Vasi spokojenost s vysi pevné odmény?
1 Velmi spokojen
[] SpiSe spokojen
[] SpiSe nespokojen
[0 Velminespokojen

8. Mate pocit, Ze je forma odmeénovani ve spole¢nosti spravedliva?
[0 Rozhodné ano

[J SpiSe ano
[1 SpiSe ne
[J Rozhodné ne

9. Jakaforma odmény Vas nejvice motivuje?
[1  Pevnaodména

[0 Provizni odména ¢Ci finan¢ni prémie
I Benefity

10. Prosim, oznadéte, jak jsou pro Vas jednotlivé benefity dlileZité (kde O=nedulezité,
1=dilezité)
Prispévek na penzijni a zivotni pfipojisténi
Jazykové kurzy
Flexibilni pracovni doba
5 tydnl dovolené
Moznost dovolené béhem zkuSebni doby
Sick day
Stravenky
Prispévek na dopravu
Napoje na pracovisti
Multisport karta
Odména za doporuceni nového pracovnika
Pracovni notebook a telefon
Moznost prace z domova
Vzdélavani na pracovisti
Humanoo - well being aplikace
Vodafone —vyhodné tarify pro soukromé vyuziti

Ovocné dny

N A
N I I A I I I O O U

Vérnostni program
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11. Jste spokojen/a s nabidkou benefitt?
1 Ano
[ Ne

12. Jaké benefity postradate a chtél/a byste je mit?

13. Citite se dostatec¢né informovan/a o vS§ech dostupnych benefitech a odménach?
[J  Ano, citim se dostatecné informovan/a o vSech benefitech a odménach, které

spole¢nost nabizi

[1 SpiSe ano, ale bylo by pro mé uzite€né mit vice informaci o nékterych konkrétnich
benefitech a odménach

[J SpiSe ne, nejsem si jisty/3, jestlimam dostatecné informace o vSech benefitech a
odmeénach, které spolecnost nabizi

(1 Ne, nevim, jaké benefity a odmeény spole¢nost nabizi

14. Vyuzivate vSechny benefity, které spole¢nost nabizi?
(1 Ano
[ Ne

15. Pokud ne, uvédte davod

[1  Rozhodné ano
[J SpiSeano

[1 SpiSene

(1 Rozhodné ne

17. Je pro Vas systém odménovani ve spoleénosti srozumitelny? Mate dostatek infor-
maci?
0O Ano, mam
0 Ne, nemam
[1  Ne,zcela

18. Jak byste ohodnotil/a celkovou spokojenost s odmeénovanim ve srovnani s jinymi
moznostmi prace na trhu?
(1 Velmispokojen
[1 SpiSe spokojen
[J SpiSe nespokojen
(1 Velminespokojen
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