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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou odménovani zaméstnancd. Cilem préace je
prozkoumat dosavadni zplsob odménovani ve firmé Lindex, zjistit, jakd je oblibenost
nabizenych odmén a jestli vyuZivaji nabizené zaméstnanecké benefity, popfipadé
navrhnout alternativni zpdsob odmeénovani, ktery by zaméstnanci uvitali. Mimo hlavni cil
tato prace resi konkurenceschopnost vici jinym fast-fashion spole¢nostem, porovnani
systému odmeénovani s literaturou a hlubsi pohled na preferenci benefitl z pohledu
sociodemografickych znakd. Pro vyzkum je zvolena kvantitativni i kvalitativni metoda v
podobé standardizovaného rozhovoru s HR manazZerem firmy Lindex a dotaznikového
Setfeni ve formé& online dotazniku. Na zakladé provedeného rozhovoru bylo zjisténo, ze
firma Lindex ma nastaveny plosny odménovaci systém. Své zaméstnance odménuje
nejen pomoci finan¢nich odmeén, jako pdlrocni bonus a mzda, kterd mGze byt navysena
po zkuSebni dobég, ale také diky nefinanénim odménam ve formé zaméstnaneckych
vyhod, konkrétné stravenkovy pausal, zaméstnaneckd sleva, odévni benefit, MultiSport
karta a pfispévek na kurz anglického jazyka. Dotaznikové Setfeni pfineslo odpovéd na
otazku oblibenosti a vyuzitelnosti aktudlnich benefitd a na preferenci ve vybéru novych
zaméstnaneckych vyhod. Nejméné efektivni a zaroven nejméné oblibeny benefit je
prispévek na kurz aj, ktery nevyuziva nikdo z respondentl. Pokud by se ve firmé uvazovalo
o zavedeni nového benefitu, tak nejvétsi Uspéch by méla dovolena navic, pro kterou
hlasovali témér vsichni respondenti. V zavéru prace jsou navrhnuta tato konkrétni
doporuceni a navrhy pro firmu Lindex: informovat zaméstnance o poskytovanych
benefitech, individualizovat systém odménovani, odménovat za vérnost kfirmé,
nabidnout benefit ve formé delsino volna (dovolend navic/sick days), zrevidovat aktudlini
balicek benefitl.

Klic¢ova slova
Motivace, mzda, zaméstnanecké benefity, odménovani, retail
Abstract

The bachelor's thesis focuses on employee compensation. The aim of the thesis is to
examine the current compensation system at Lindex, determine how popular various
forms of compensation are among employees, and assess whether they utilize the
offered employee benefits. Additionally, the thesis aims to propose alternative
compensation methods that employees would appreciate. Beyond the main objective,
this thesis addresses competitiveness compared to other fast-fashion companies,
compares the compensation system with the literature, and provides a deeper insight
into benefit preferences from a sociodemographic perspective. For the research, both
quantitative and qualitative methods are employed, including a structured interview with
the HR manager of Lindex and an online questionnaire survey. Based on the conducted
interview, it was found that Lindex has implemented a comprehensive compensation
system. The company rewards its employees not only through financial incentives such
as semi-annual bonuses and salaries that can be increased after the probation period,
but also through non-financial rewards in the form of employee benefits. These benefits
specifically include a meal allowance, employee discount, clothing benefit, MultiSport
card, and a contribution towards an English language course. The survey provided
answers regarding the popularity and usability of current benefits, as well as preferences
for new employee perks. The least effective and least popular benefit is the contribution
towards the English course, which none of the respondents use. If the company were to
consider introducing a new benefit, the most successful one would be additional



vacation days, which nearly all respondents favored. The conclusion of the report
presents the following specific recommendations and suggestions for Lindex: inform
employees about the available benefits, individualize the reward system, reward loyalty
to the company, offer a benefit in the form of additional time off (extra vacation days/sick
days), and review the current benefits package.

Keywords

Motivation, salary, employee benefits, compensation, retail
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Uvod

Odménovani zaméstnancl je klicovym aspektem fizeni lidskych zdrojd, ktery
vyznamné ovliviiuje motivaci, vykon a loajalitu zaméstnancl. Kazda firma pristupuje k
odménovani svych zaméstnancld odlisng, pficemz vyuziva rlzné strategie a nastroje k
dosazeni optimalni pracovni vykonnosti a spokojenosti zaméstnanca.

Cilem prace je prozkoumat dosavadni zplsob odménovani ve firmé Lindex a
zjistit, jak jsou jednotlivé benefity oblibené u zaméstnanc( a jestli vyuZzivaji nabizené
zameéstnanecké benefity, popfipadé navrhnout alternativni zplsob odménovani, ktery by
zameéstnanci uvitali. Prdce mimo jiné fesi konkurenceschopnost vidi jinym fast-fashion
spolecnostem, porovnani systému odmeénovani s odbornou literaturou a hlubsi pohled
na preferenci benefitd z pohledu sociodemografickych znakd.

Bakaldrska prace je ¢lenéna na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoretickd
¢ast se zabyva motivaci jako takovou, pracovni motivaci a odmeénovanim zaméstnancg.

Praktickd &¢ast je rozdélena do tfi oblasti. Prvni oblast je vénovadna spolecnosti
Lindex, nabizenym produktldm, organiza¢ni strukturfe a naplini prace jednotlivych pozic.
Vdruhé oblasti je popsadn soucasny zpdsob odmeénovani zameéstnancl a jsou
vyhodnoceny vysledky z dotaznikového Setfeni. Posledni oblast se zabyva diskusi nad
zjisténymi vysledky vyzkumu, porovnanim zjisténych dat s odbornou literaturou a se
systémem odménovani konkurencnich firem.

Pro vyzkum je zvolena kvantitativni i kvalitativni metoda. Kvalitativni vyzkum v
podobé strukturovaného rozhovoru s HR manazerem firmy Lindex obsahuje otazky, které
jsou sméfované na odmeéniovani zaméstnancd pracujicich na kamennych pobockach v
Ceské republice. Cilem rozhovoru je zjistit, jakym zpdsobem funguje systém odmé&rovanf{
ve firmé, jaké jsou soucasné benefity ve firmé a jaky pohled na systém odménovani ma
samotny HR manazer.

Kvantitativni vyzkum je postaven na dotaznikovém Setfeni ve formé online
dotazniku, jehoZ respondenti jsou zaméstnanci spole¢nosti Lindex pracujici na
kamennych prodejnach v Ceské republice. Zdmérem tohoto dotazovani je zjistit, jaké jsou
preference zaméstnanc(, zda vyuzivaji nabizenych benefitl a jaké jiné benefity by uvitali.

V zavéru prace jsou nabidnuta prakticka doporuceni a navrhy pro firmu Lindex.
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1 Motivace

Motivaci jako takovou se jiz zaobiralo mnoho lidi pfed ndmi a kazdy z nich
definoval motivaci jinym zpUsobem. Nakonecny (2015, s. 395) ji pojal jako ,proces, ktery
determinuje zaméreni chovani na dosazeni urcitych cil(, jeho intenzitu a trvani.” S jinym
vymezenim pojmu pfisel Armstrong (2009, s. 109), ktery fikd, Zze ,motiv je ddvod néco
délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz olekavaji, Ze jejich kroky, jejich
¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile..". ACkoliv obé definice vyjadfuji jednu
vec, jen jinym zpdsobem, tak v obou pfipadech bylo zminéno dosazeni cill. Kocidnova
(2010, s. 22) interpretuje motivaci jako ,soubor Ciniteld predstavujici vnitini hnaci sily
¢innosti ¢lovéka, které usmérnuji jeho jednani.” Tato definice se vice |isi od predeslych
dvou, zejména tu neni vibec zminéno nic ohledné dosahovani cild. Motivaci jako proces
vnima i Plaminek (2015), ktery ji doplfiuje jesté o vysledek a vytvoreni pozitivniho postoje
k vykonu nebo typu chovani.

Intepretaci je opravdu mnoho, protoZze neexistuje jednotny ndzor na tuto
problematiku. Na zdkladé vyse zminénych definic Ize fict, Ze motivace je to, co jedince
pohani k tomu, aby néco délali. Je to dlvod, pro¢ rano vstanou z postele a pro¢ se snaz{
dosahnout svych cilf. MGze to byt vnitini pocit, kdy néco délaji, protoZe je to bavi nebo je
to naplnuje, napfiklad malovani, ¢teni knih nebo sport. Nebo to mUze byt vnéjsi dlvod,
jako napriklad prace kvdli penéz@m, dobré zndmky ve Skole, nebo pochvala od nékoho.
Motivace je jednodus$e to, co jim dava dlvod a energii k tomu, aby se pustili do rlznych
¢innosti a snaZili se je Uspésné dokondit.

Ve vztahu k motivaci je nutné pochopit i vyznam slov potfeba a motiv. Pro
vysvétlenitéchto pojmd je dobré se podivat na motivaci z jiného Uhlu pohledu. ,Motivace
je procesiniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoZ obsahu se odrazi néjaky deficit
ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince, a sméfujici k odstranéni tohoto deficitu, které je
prozivano jako urcity druh uspokojeni.” (Nakonecny, 1997, s. 27).

/9 Potfeba \

Dosazeni cile Stanoveni cile

K Podniknuti krokd J

Obr. 1: Proces motivace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong (2007, s. 220)
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Motivace tedy zacind z urcitého vnitiniho stavu (potfeby'), kdy ¢lovék pocituje, ze
mu néco chybi v jeho fyzickém nebo socidlnim Zivoté (napfiklad spanek), coz vytvari v
jedinci motivaéni impulz, ktery ho vede k uréitému chovani (odpocinout si) s cilem tento
nedostatek odstranit. Kdyz ¢lovék dosahne toho, co mu chybélo, proziva pocit uspokojeni
do té doby, nez se objevi nové potfeby ¢i nedostatky, a tim se cely proces zopakuje (viz
obr. 1).

,Nase motivy jsou urcité psychologické tendence, které vedou knarovnani
néjakého nevyvazeného stavu, bud nedostatku.., nebo pretlaku.” (Medlikova, 2021). Motiv
je tedy chdpan jako konkrétni pficina, kterd vede kuréitému jednani nebo chovani.
Prikladem mUze byt potfeba spanku, kdy motivace je proces, ktery je generovan touto
potfebou, kterd je pocitovdna jako Unava a motivem je potom tedy obsah dovrsujici
reakce, tj. vdaném pfikladé odpocinuti si (Nakonecny, 2014).

Motiv je jeden ze dvou zakladnich zdroji motivace, konkrétné zdroj vnitini, ktery
pochdzi z naseho nitra. Druhym ddlezitym zdrojem je stimul, jakoZto vnéjsi podnét, ktery
je vyuzivan ke zamérnému ovliviiovani chovani ¢ijednani druhé osoby (stimulace). Pokud
je vyzadovano, aby dand osoba néco udélala, Ize pouzit pozitivni, ¢i negativni stimul
k vyvolani reakce. Nevyhodou je, ze dana aktivita pfestane probihat, jakmile pfestanou
Gcinkovat stimuly (Plaminek, 2015; Pauknerovd, 2012). Pfikladem moize byt stimul
v podobé kapesného, které dité dostava od svych rodi¢l za extra pomoc se sekdnim
travy. Kapesné, jako vnéjsi podnét, slouzi tedy k ovlivnéni jednani ditéte, které v reakci na
to ma pomoci svym rodi¢dim. V momenté, kdy se rodi¢e rozhodnou nedavat financni
odménu, dité jiz nebude k dané aktivité stimulovano, tudiz ji pfestane délat. Pokud by ale
existoval urlity vnitfni motiv ditéte, jako tfeba potéseni z dané aktivity nebo vysledku
Ukolu, pak bude v aktivité samo pokracovat bez jakychkoliv vnéjsich stimuld.

1.1 Pracovni motivace

Pracovni motivace je klicovym faktorem, ktery ovliviiuje produktivitu, spokojenost
a celkovou vykonnost zaméstnancd. Motivovani zaméstnanci jsou nejen vykonnéjsi, ale
také loajalnéjsi k firmeé, coz vede k nizsi fluktuaci a vyssi stabilité pracovniho kolektivu.
Hlavni Ulohu zde sehrava nadfizeny, jehoz Ukolem je své zameéstnance spravné motivovat
tedy podnitit u nich motivaci k urc¢itému chovani nebo aktivité prostfednictvim vnéjsich
podnétd — motivatord (Nakonedny, 2015). Ne vzdy je to tak jednoduché, jelikoz je potfeba
si dat pozor na to, koho motivovat a ¢im, a nespoléhat na to, Ze to, co plati na jednoho
pracovnika, bude platit i na ostatni. Bylo by tedy Zadouci zjistit, jaké konkrétni motivatory
smé&fuji k uspokojenf jejich potfeb (SikyF, 2014). Nakone&ny (2005) je rozdé&luje na vnéjsf
Cinitele materialni, jako je finan&ni odména, a na Cinitele nematerialni, kam spada uznani,
samostatnost, kariérni rlst a dalsi. Jiny pohled na klasifikovani motivatorQ, jez je téz
zminén Nakonecnym (2005, s. 193), méla G. Hagemanova (1995), kterd mimo jiné klade
dlraz i na komunikaci, zpétnou vazbu od nadfizenych a aktivni spoluticast.

Nenadal (2008) uvadi, Ze pracovni motivace prameni z porozuméni hodnotdm
zaméstnancd, které jsou odhalovany skrze otevienou a kontinudlni komunikaci v rémci
celé spolecnosti. Timto zplsobem jsou identifikovany motivacni faktory ovliviiujici
pracovniky a nasledné efektivné vyuzity k prospéchu firmy. K rozpoznani konkrétnich

' S pojmem potfeba se vice zaobiral A. Maslow, ktery sestavil pyramidu lidskych potfeb (viz kap.
1.2).
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motivac¢nich faktorl je potfeba dikladné poznat osobnost daného jedince. Medlikova
(2021) sestavila motiva¢ni vzorce dle typu osobnosti a rozdélila do Sesti skupin (viz tab.1).

Tab. 1: Typologie lidi dle Medlikové

Proaktivni Reaktivni

Zvidavost, aktivita, iniciativa, nové véci, | Opatrnost, peclivost, smysl pro detail,
prevadéni teorie do praxe, inovace, | opakovani, dotahovani, rutina
experimenty

Externé zaméreni Interné zaméreni
Komunikace slidmi, zpétna vazba, | Stabilni ndzory, pevna stanoviska,
diskuse, ovérovani stretanim nazord tvrdohlavost, zaméreni na vnitini pravdu

Soupefivy Spolupracujici

Individualisté, prosazuji se, nemaji strach | Partnersti, propojujici, otevieni vaci jinym
z konfliktu, vlastni zodpovédnost, sélovi | ndzorllm, sdilend zodpovédnost, tymovi
hraci hraci

Zdroj: vlastni zpracovani dle Medlikové (2021, s. 40)

Dané typy lze navzdjem kombinovat, napfiklad mdze mit nadfizeny v kolektivu
osobu, kterd je reaktivni, externé zamérend a soupefiva. S trosku odliSnym pristupem
k typem lidi pfisel Plaminek (2015), ktery je rozdélil do ¢tyF skupin (viz tab. 2).

Tab. 2: Typologie lidé dle Plaminka

Objevovatelé Usmérnovatelé
Samostatnost jednani, aktivita pfi feseni | Sebeprosazovani, vile vést lidi, vile
problémd, netrpélivost, hlad po koordinovat ¢innosti, testovani
informacich, nezavislost a Spatna schopnosti druhych lidi, snaha byt
zvladatelnost, racionalni inteligence stfedem zajmu, pomeérovani a tridéni lidi
Sladovatelé Zpfesnovatelé
Vile naslouchat a chdpat, empatie a VyZadovani poradku, skryvani emoci,
socialni inteligence, ochota uznat odlisSny | pfesné vyjadfovani, sklony analyzovat,
nazor, potfeba socidlniho kontaktu, tendence nepodcenovat detaily, sklony
preference spolecné prace, tolerance dotahovat ¢innosti
odliSnosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Plaminka (2015, s. 49)

Na zakladé typologie ¢lovéka lze pak snadnéji urcit, ¢im daného zaméstnance
motivovat. Zakladnimi ndstroji pracovni motivace jsou odmény a sankce. Odména,
jakozto pozitivni motivace, mize byt financniho i nefinancniho charakteru. Je dllezité
zminit, Ze oba tyto typy se nelisijen v jejich podobé, ale také v jejich nacasovani. Odména
ve formé penéz ¢i jinych benefitd plsobi az po vykonané praci, tudiz nelze zcela fict, Ze
pIni funkci motivatoru, ktery méa vést pracovniky kvysSimu pracovnimu nasazeni a
vykonu. Oproti tomu odmeénu nefinancni mizZe zaméstnanec ziskat jiz béhem vykonu
prace, napriklad kdyZz mdze vidét vysledky své prace nebo pokud je mu umoznéna
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¢astecna autonomie. Negativni motivaci jsou potom sankce, které v jedinci vyvolavaji
pocit neprijemnosti, at uz se jedné treba o snizeni financni odmeény, nebo o kritiku. K jejich
aplikovani dochazi v pfipadé, Ze jedinec svou praci neodevzdal v€as nebo ve Spatné
kvalité. Pokud to ale situace nevyZaduje, je snaha o nepouZivani motivace negativni a
aplikovat motivaci pozitivni (Urban, 2017).

Pokud nadfizeny vi, koho a ¢im motivovat, je také dUlezité védét o zakladnich a
dilezitych aspektech sprdvného motivovani. Jejich souhrn zmiriuje Nakonecény (2005, s.
211):

e Z3akladnim nastrojem motivovani jsou organizacni formy odmén a trestg.

e Odména je nejucinnéjsi, kdyz je udélena okamzité nebo co nejdfive.

e Za vSech okolnosti musi byt respektovan princip spravedlnosti v udélovani odmén i
trestd.

e Chvdlime verejng, kardme soukromé; verejné odménovani je UGc&innéjsi, je-li

spolupracovniky vnimano jako spravedlivé.

Hodnoceni vykonl zaméstnanct (pozitivni i negativni) je nezbytné.

Nadfizeny ziskava svij vliv na podfizené, kdyZz méa u nich autoritu a kredit.

Autoritu ziskava predevsim praktickou demonstraci své odborné kompetence..

Vyslovené sliby (at uz pozitivni nebo negativni varovani) musi byt uvdzené a dodrzeny.

Ve vztahu k podfizenym je nutné udrzovat takovy pomér vielosti a odstupu, ktery

nedovoluje ani ztratu moci, ani ztratu ddvéry a sympatii.

e Chceme-li na nékoho plsobit, musime poznat, kym je nejen jako zaméstnanec, ale i
jako ¢lovék (psychologické byti je jednota osobnosti a jejich Zivotnich podminek).

Urban (2013) a Sikyt (2016) k tomu je&té dodavaji:

e Zameéstnanci se chovaji podle toho, jak jsou motivovani, tedy odménovani nebo
trestani.

e Tresty, které zaméstnancim hrozi za nesplnéni Gkolu, by mély byt realistické.

e Manazefi by méli rozklicovat jednotlivé motivy jedndni a chovani svych zaméstnanc(l
za Ucelem uspokojeni jejich potreb

o Nutné vcas rozpoznat faktory nespokojenosti a co nejdfive je odstranit.

Pokud firma nékteré z vyse zminénych poucek zanedbava, mize to pomalu vést
k poklesu motivace, ¢i Uplné demotivaci, a to z nékolika dlvod(. Jednim z nich jsou
nadrizeni a jejich styl jednani se svymi podfizenymi, ktery mdze byt do jisté miry
subjektivni a neodrazi tak objektivnost pracovnich predpoklad(. Manazer tak jednd na
zdkladé subjektivnich nazorl a svych pocitech. Dalsim podstatnym faktorem je
nespravedlivé hodnoceni, které mUze mit povahu financéni i slovni. Vtomto pfipadé se
nebere v Uvahu to, jestli hodnoceni je opravdu nespravedlivé, nebo jen subjektivné
pocitované. DlleZity je nasledek, ktery byvd negativni, jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Ddvod(, pro¢ ktomu mUbZe dochdzet je nékolik: nediferencovanéa
odmeéna, neposkytnuti objektivnich informaci o pracovnim vykonu nebo tendence
hodnotit véechny pracovniky totozné (Urban, 2013).
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1.2 Teorie motivace aplikované na pracovni prostredi

Teorie potfeb, se kterou pfisel Abraham Maslow, je zaloZzena na hierarchii
zékladnich potrfeb clovéka dle jejich ddlezitosti od potreb fyziologickych az po
seberealizaci (viz obr. 2) (SikyF, 2016).

Sebe-
realizace

Uznani, sebetcta

/ Sounéalezitost, laska \
/ Bezpeci a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Obr. 2: Maslowova pyramida potreb
Zdroj: Mentem (2018)

Tuto teorii Ize aplikovat i pro pracovni motivaci, jelikoZ nékteré fyziologické
potfeby jsou uspokojovany diky tomu, Ze zaméstnanec za svou vykonanou praci dostava
mzdu. Konkrétné se jednd tfeba o potfebu potravy, obleceni ¢i bydleni. Klicovymi aspekty
pro potfeby bezpedi a jistoty jsou pracovni podminky a pracovni prostfedi. Pocit
sounaleZitost je uspokojen jednak harmonickou atmosférou v pracovnim kolektivu, a
jednak pratelskymi vztahy na pracovisti. Pfedposledni droven se tykd uznani od
nadfizeného, pracovniho Usp&chu nebo respektu ostatnich. Uplny vrchol Maslowovy
pyramidy je tvoren seberealizaci. Tato potfeba mize byt uspokojovana v pracovnim
prostfedi formou volnosti kreativity, ziskdvani novych zkusenosti, rozvijeni se atd. (Urban,
2017). Trosku jiné pfiklady pfedkldda Nakonecny (2005). U potfeby bezpedi a jistoty uvadi
jistotu zaméstnani. Uzndni a sebelcta je uspokojovana diky vysokému postaveni a titulu.
Pro uspokojeni posledni drovné pyramidy stadi pouze jedna véc — mit inspirujici
zameéstnani, kde se zaméstnanec mUze seberealizovat. V praxi by se zaméstnavatelé
meéli snazit o zvysovani motivace zaméstnancld k poZadovanému vykonu prace na
z&kladé& uspokojovani jiz zminénych potieb nejprve od téch nizsich (Sikyf, 2016).

Ackoliv v obecném méfitku lze fici, Ze Maslow(v model je platny, objevuje se zde
problém individuality. Kazdy jedinec mdze mit odlisné priority a potreby v dany okamzik,
tudiz zde neni vyloucen vykyv od tohoto hierarchického pofadi potfeb. Na jednu stranu
muizZou byt jedinci, kterym staci uspokojit prvni tfi Grovné potfeb a nemaji potfebu uznani
a seberealizace, na druhou stranu existuji taci, ktefi potfebuji uspokojit potfebu
seberealizace a uzndani, a nemusi nutné mit uspokojené potfeby hierarchicky niZzsi apod.

Druhou nejzndméjsi teorii aplikovanou v pracovnim prostredi je HerzbergGlv
dvoufaktorovy modelu, ktery rozdéluje motivacni faktory na dvoji tfidéni: motivatory a
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hygienické faktory. Pro motivatory je stézejni charakteristika prace, odména a
seberealizace, kdezto u hygienickych potreb pracovni podminky (Urban, 2017). V tabulce
3 je vypsan celkovy prehled vieho, co spada pod oba faktory.

Tab. 3: Pfehled motivatord a hygienickych faktor(

Motivatory: Finan&ni odména, moznost kariérového
rdstu, samostatna ¢i rlznoroda prace,
vySsi rozhodovaci pravomoci, uplatnéni
vlastnich schopnosti a zajmda, ziskavani
novych znalosti, schopnosti a zkuSenosti,
Sirsi spolecensky vyznam ¢i dopad prace,
prace v zajimavém a inspirujicim
spolecdenském prostfedi, moznost vidét
vysledky vlastni prace a byt na né hrdy,
vyzva, pochvala, uznani, respekt,
spolecensky status spojeny s praci a
jejimi vysledky

Pdsobeni motivatord vyvolava: VysSi pracovni nasazeni, vySsi pracovni
spokojenost
Hygienické faktory: Zakladni plat, zaméstnanecké vyhody,

pracovni jistoty, vztahy na pracovisti,
pracovni prostredi, pravidla organizace,
informovanost zaméstnancd, rovnovaha
mezi praci a osobnim Zivotem

ZlepsSeni hygienickych faktord vyvolava: Omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi
spokojenost

Zdroj: Urban (2017, s.19)

Z tohoto vyplyva, Ze je stéZejni pro zaméstnavatele, aby svym zaméstnancim
zajistil co mozna ty nejlepsi pracovni podminky, od bezpecnosti na pracovisti az po
spravedlivy systém odménovani. Pokud jsou hygienické faktory na prfimérené drovni, je
potfeba jim poskytnout nejen pfilezitosti pro rozvoj, moznost seberealizace, kariérovy
rist, ale i uznanf a respekt.

1.3 Teorie pracovni motivace

Existuje nékolik teorii pracovni motivace, které nabizeji rizné pohledy na to, jak a
proc jsou lidé motivovani k praci.

Nakonecny (2005) zminiuje pracovni teorii V. H. Vrooma zndmou jako teorii
oCekavani, kterd se zaméruje na motivaci jednotlivcl v pracovnim prostredi. Tato teorie
pfedpoklada, ze pracovnici budou motivovani k vynalozeni Usili, pokud ocekavaji, Ze jejich
Usili povede k dobrému vykonu, ktery bude sméfovat k Zadoucim odmeénam. Tato teorie
se skldda ze tfi klicovych komponent: oc¢ekavani — vira jednotlivce, Ze jeho prace a Usili
povedou k dosazeni pozadovaného vykonu; instrumentalita — presvédceni, Ze dosazeni
dobrého vykonu povede k ziskdni odmeén, coz zavisi na systému odmeénovani v organizaci
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a na dlvéryhodnosti vedeni, Ze slibené odmény budou skute¢né poskytnuty; valence -
hodnota nebo dllezitost, kterou jedinec priklddd ocekdvané odméné, zavisi na
individualnich potfebach, cilech, hodnotach a preferencich pracovnika. Zaméstnavatelé
mohou tuto teorii vyuzit k motivaci zaméstnancd tim, Ze zajisti, aby zaméstnanci véfili, Ze
jejich Usili povede k dobrym vykonlm, které budou nélezité odménény.

Armstrong (2009, s. 113) poukazuje ve své knize na autory Portera a Lawlera (1968),
kteff rozsitili Vroomovu teorii do komplexnéjsiho modelu zndmého jako Porter-LawlerQv
model motivace. Porter a Lawler zdGraznuji, ze vnimani vztahu mezi ndmahou a vykonem
je klicové. Zaméstnanci musi véfit, Ze jejich namaha povede k lepsimu vykonu, cozZ je
podobné konceptu olekavani u Vrooma, ale stim rozdilem, Ze vykon je ovliviiovan
schopnostmi, vlastnostmi a vnimanim role v organizaci. Nasledné vykon vede
k odménam, které jsou vnimany, jako spravedlivé. Tyto odmény mohou byt jak vnitfni
(pocit Uspéchu, seberealizace), tak vnéjsi (finanéni odmény). Pokud odpovidaji
vynaloZzené ndmaze, povede to kvySsimu uspokojeni. Oproti predesiému modely,
zameéstnanci porovnavaji své odmény a Usili s ostatnimi a na zdkladé tohoto srovnani
hodnoti, zda jsou jejich odmény spravedlivé. Nespravedlnost pak mU(Ze vést k
demotivaci.

SikyF (2016) se zmikuje o dalsi teorii pracovni motivace, a tou je McGregorova
teorie X a teorie Y, kterd je zaloZzena na dvou zcela protikladnych pfistupech k fizeni lidi.
Teorie X vychdzi z predpokladu, Ze lidé obecn& nemaji rddi praci a budou se ji co nejvice
vyhybat. Jelikoz nemaji lidé pfirozenou motivaci k praci, je potfeba je k vykonu primét
externimi prostfedky, jako jsou odmény a tresty. Manazefi, ktefi se fidi touto teorii, maji
tendenci pouzivat autoritafsky styl fizeni, kontrolovat zaméstnance, vydavat pfisné
pokyny a olekavat bezpodminecnou poslusnost. Teorie Y naproti tomu prfedpoklada, ze
lidé mohou mit radi svou praci a mohou byt motivovani k vykonu prostfednictvim
vnitfnich faktorQ, jako je seberealizace a osobni rlst. Tato teorie méla velky dopad na
formovani novodobého pfistupu kfizeni lidskych zdrojd, predevSim teorie Y, kterd
podporovala prechod k demokratickym formam fizeni, které zdlraznuji potfebu vytvaret
pracovni prostrfedi, kde se zaméstnanci citi hodnotni a motivovani pfispivat k Uspéchu
organizace. Teorie X a Y poskytuji manazerlm rdmec pro pochopeni rliznych pfistupl k
fizeni lidi a mohou byt pouZity jako voditka pro zlepSeni organizacni efektivity a pracovni
spokojenosti.

Posledni dvé teorie, o kterych Armstrong (2009, s. 114) pojednéva ve své publikaci,
byly zformulovany pany Lathamem a Lockem (Latham — Locke, 1979) — teorie cile, a
panem Adamsem (Adams, 1965) — teorie spravedInosti.

Teorie spravedlnosti je zamérena na subjektivhim vnimani spravedlnosti a
rovnosti ve vztahu mezi Usilim, odménou a pracovnim prostfedim. Adamsova teorie
zdUraznuje, Ze jde o proces porovnavani se s ostatnimi.

Hlavni mysSlenkou teorie cile je stanoveni konkrétnich, narocnych, ale
dosazitelnych cill vedoucich k vyssi vykonnosti. Specifické cile pomahaji jednotlivellm
presné védét, co se od nich ocekdva, coZ usnadnuje planovani a provadéni Ukold. Aby
byly cile U¢inné, musi byt zaméstnanci odhodlani je dosahnout. Zavazek je ¢asto vyssi,
pokud jsou cile v souladu s osobnimi hodnotami a zajmy zaméstnancd. Pro udrZzeni
motivace a zlepseni vykonu je nezbytna pravidelna zpétna vazba. Tato teorie je v praxi
aplikovana v podobé& SMART cile, ktery musi byt specificky, méfitelny, akceptovatelny,
realisticky a ¢asové ohrani¢eny.

18



1.4 Typy motivace

1.4.1 Intrinsicka a extrinsicka

Nakonecny (2015) déli motivaci na intrinsickou a extrinsickou. Intrinsickd motivace
pochdazi z nitra jednotlivce a je Casto nevédoma, pohanéna &innostmi, které jsou pro
¢lovéka pfirozené pfijemné a odménujici samy o sobé&. Naopak extrinsickd motivace je
zplsobena vnéjsimi faktory a je védoma. Vede k Umysinym cinnostem, které jsou
podnécovany ocekavanim vnéjsich odmén nebo pfipadnych trestd. V pracovnim
prostfedi by se intrinsickd motivace tykala toho, jestli zaméstnanec vykonava praci, ktera
je pro néj uspokojujici ¢i zajimava. Pokud ale pracuje za Ucelem ziskani finan¢nich nebo
nefinancnich odmén, jedna se pak o extrinsickou motivaci. V praxi se firmy snazi vyuZzivat
oba typy, aby u svych zaméstnancd dosahli co nejlepsiho vykonu a spokojenosti.

1.4.2 Vnitini a vnéjsi

Vnéjdi motivace je tvorena vnéjsimi motivatory, hlavné odménou (Armstrong,
2007). K motivaci pracovnikd, ktefi tihnou kfinanéni odméné, je potfeba stanovit
konkrétni odmény za jejich vykonanou praci, poskytnout moZnost ovlivnéni svych
vysledk(, posilit zastoupeni vykonové odmeény ¢&i zavést vyssi zaméstnanecké benefity
(Meritum Personalistika, 2011).

Vnitfni motivace souvisi s Maslowovou pyramidou potfeb, konkrétné s potfebami
na nejvyssich dvou Urovni, ke kterym se také fadi autonomie, ziskavani novych
dovednosti, transparentnost pracovnich vysledkl a vykondvani smysluplné préace.
Samostatnosti neni hned mysleno to, Z2e by zaméstnavatelé méli své zaméstnance
nechat délat jejich praci, jak chté&ji. OvSem urcita volnost je zde na mist&, napr. nechat své
zaméstnance si ¢asové rozvrhnout svou praci. Clovék ma potfebu n&jakym zplisobem
svou vykonavanou praci fidit. Nadfizeni by méli umoznit svému zaméstnanci se rozvijet
a ziskdvat nové zkusenosti a dovednosti, vyjadrit v nich dlvéru a zdlraznit ddlezitost
jejich prace. Pro mnoho osob je velkou vnitfni motivaci, kdyz vidi néjaké vysledky své
prace. Pokud ¢lovék déla praci, kterd nepfindsi jasné a konkrétni vysledky a nema pro
pracovnika smysl, dost ¢asto ztraci motivaci se vice snazit (Urban, 2017).

1.4.3 Hmotna a nehmotna

Motivace hmotnd a nehmotna se opira o jiz zminéné poznatky. Hlavni
charakteristikou nehmotnych motivacnich faktorl je to, Ze jsou slozeny prevazné
z vnitfnich faktord, ale také faktorl vnéjsich, které nelze uspokojit penézi (viz tab. 4).
Naopak hmotnd motivace je postavena na uspokojovani potfeb hlavné skrze mzdu ci
zameéstnanecké vyhody (Urban, 2017). Nelze ale obecné fict, Ze by penize motivovaly
vSechny stejné a totoznym zplsobem. Penézni stimuly motivuji pouze ty lidi, ktefi maji
vysokd olekavani ohledné dosaZzeni penéZzni odmény. Mimo to hraji velkou roli pfi ndboru
novych zaméstnancd nebo setrvani téch stavajicich (Armstrong, 2007).
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Tab. 4: Motivatory pracovni motivace

Hmotna motivace Nehmotnd motivace

Vnitfni motivace Autonomie, ziskavani novych
dovednosti, transparentnost a
konkrétnost pracovnich vysledkd,
smysluplna prace ..

Vnéjsi motivace Mzda, zaméstnanecké Pochvala, uznani ..
benefity

Zdroj: vlastni zpracovani

1.4.4 Motivace na zakladé vykonu

Tento druh motivace je zalozen na touze dosdhnout vynikajicich vysledkd, prekonavat
prekdzky a vyzvy a neustdle se zlepsSovat. Hodnoceni ostatnimi zde nehraje takovou
klicovou roli jako hodnoceni sebe sama. Takto motivovani pracovnici vyhledavaji dkoly,
které vyzaduji specidIni schopnosti, samostatnost a seberozvoj, proto je zapotfebi jim
zadavat narocné projekty, vytvéaret prostor pro osobni rlst a klast dliraz na jejich
schopnosti a dovednosti (Meritum Personalistika, 2011).

1.4.5 Motivace na zakladé povésti

U tohoto typu motivace je stéZejni prvek dobrého dojmu a hodnoceni, at uz se
jednd o hodnoceni od svych kolegl nebo svého nadfizeného, oboji je velmi dlleZité pro
dany typ zaméstnance, pro kterého je ndzor okoli kli¢ovy. Ma neustale potfebu se chlubit
tim, co se mu povedlo, a ziskat tak uznani od ostatnich, aby si zvySil své postaveni. Tyto
zaméstnance je vhodné motivovat jednak tim, Ze jim je pridélen dllezity projekt, ktery
jim pfinese urditou prestiz, a jednak vefejnou pochvalou (Meritum Personalistika, 2011).

1.4.6 Motivace na zakladé poslani

Zameéstnanci jsou motivovani myslenkou, Ze jejich prace ma vyssi smysl a pfispiva
k néemu vétsSimu, neZ jsou oni sami. Tento pocit smysluplnosti mdzZe vychazet z
dosazenivyznamnych cill. Zaméstnanec jevi hlubsi zdjem o vykonavanou ¢innost, klade
si otazky ohledné smyslu toho, co déla, a dba na pracovni principy. Jedinci, ktefi jsou
motivovani poslanim, casto citi silnou shodu mezi svymi hodnotami a hodnotami
organizace, pro kterou pracuji. Motivaénimi nastroji, které pfispivaji k motivaci takto
ladénych pracovnikd, mohou byt napriklad pozitivni pfistup k dosazeni vytycenych cild Ci
bliz§i sezndmeni s vizi a cili organizace (Meritum Personalistika, 2011).
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2 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani pracovnikd je tradi¢né jednim z nejdllezitéjsich a nejslozitéjsich
nastrojl. Jeho Ukolem je prildkat a udrzet vysoce kvalitni zaméstnance, pfispét ke zvyseni
vykonu a produktivity prace podniku, pfedevsim aby rostla rychleji nez mzdy a soucasné
zajistit, aby podnik byl ndkladové konkurenceschopny. Mezi dalsi poZzadavky obvykle patfi
"vnitfini spravedinost”, tedy rozdilnost mezd odpovidajici osobnim vysledkim
jednotlivych pracovnikd, jakoZ i pracovni poZzadavky a povinnosti (Urban, 2013).

Optimalni systém odménovani by mél zajistit, aby zaméstnanci byli odmérovani
spravedlivé a efektivng, v souladu s pracovnépravnimi predpisy a s ohledem na
hospodarské vysledky dané spolelnosti. Spravedlivé a efektivhi odménovani nam
umoZiuje ziskat a udrzet schopné a motivované zameéstnance, nastavit rozdily
v odmeénovani, které jsou zdkonné a konkurenceschopné a zajistit fizeni ndkladd prace a
financovani systému odménovani tak, aby to bylo efektivni (Siky¥, 2014).

Existuji tfi zakladni zplUsoby, jak mizZeme zaméstnance odmeénovat. Zpdsob
odmeénovani na zakladé individualnich schopnosti zaméstnance je zaloZzen na tarifni
struktufe, stejné tak jako odmeénovani na zdkladé relativniho hodnoceni prace. Rozdil je
v tom, Ze se pracuje s osobnimi schopnostmi a dle nich jsou vytvofeny tarifni stupné,
které jsou hierarchicky usporadané (Maritum Personalistika, 2011). Odménovani je tak
nastaveno podle toho, co dany zaméstnanec dokaze vykondvat na smluveném pracovisti.
Prikladem mU(ze byt pekarna, jejiz majitel si sepise vSechny potfebné Gkony a nasledné
je rozdéli do nékolika tarifnich stupnd, z nichz tarifni stupen 1 bude ten nejnizsi, tudiz by
se zde mohlo objevit napfiklad: umyvani nddobi, Uklid toalet, vytirdni podlahy atd. Cim
vyssi tarifni stupen, tim vétsi zodpovédnost a naro¢nost.

V praxi se pouze tento zpdsob tolik nepouziva, protoze je vhodnéjsi spise pro
mensi firmy, pro oblast sluzeb a v situacich, kdy se napfiklad vyZzaduje spoluprace i Casta
zastupitelnost, méni se technologie a uspofadani organizace, nebo firma disponuje
vzdélanymi zaméstnanci, kterym nevadi ziskdvat nové védomosti a zkusenosti (Maritum
Personalistika, 2011).

Oproti jiz vyse zminénému zpdlsobu jsou u odménovani na zakladé relativniho
hodnoceni prace tarifni Urovné tvofeny jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Tento systém
nenivibec slozity, je vyuzivdn mnohem vice, a to predevsim v prlimyslovych firmach, kde
nedochazi tolik ke zmé&nam v naplni prace danych pozic a v samotnych technologiich
pouzivanych ve firmach. Nevyhodou tarifnich stupnic byva jednak jejich omezena
flexibilita pfi zménach na trhu prace, znacnd subjektivnost a také to, Ze znevyhodnuji
nékteré pracovni pozice (Maritum Personalistika, 2011).

Posledni zplsob podle Urbana (2013) je tzv. vykonové odmé&novani. Cast mzdy
zaméstnance zavisi na jeho osobnim vykonu. Zaméstnanci jsou pfedem obezndmeni s
pozadavky na jejich vykon a s nestrannym hodnocenim, které musi mit fixni a méritelna
kritéria. Dulezitou podminkou je samostatné vykondvand prace, u které mdize
zaméstnanec ovlivnit vysledky. Mezi néastroje odménovani na zakladé vykonu patfi
Ukolova mzda, provize, prémie/bonusy, podily na zisku, osobni ohodnoceni.

2.1 Penézni (finanéni) odmény
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Kazda firma si vytvar sv(j vlastni mzdovy systém na zdakladé své strategie
odmeénovani. Jedinou podminkou je, Ze ,..musi respektovat zasady odmeénovani za praci,
které stanovi zdkonik prace (zdkon &. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisd) a
provadéci pravni predpisy, napiiklad nafizeni viddy o minimaini mzdé&..." (Siky¥, 2014, s.
117).

Kazdému zaméstnanci za vykonanou praci pravem nalezi odména ve formé mzdy
podle § 109 odst. 1 zdkona & 262/2006 Sb. zakonik prace - znéni od 01.01.2024. Mzda je
potom definovdna dle § 109 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb. zdkonik prace - znéni od
01.01.2024 jako, ,penézité pInéni a pInéni penézité hodnoty (naturdini mzda)
poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci za praci”. Ta mlzZe byt stanovena jako
hodinova nebo mési¢ni mzda.

Pojem mzda je ¢asto chybné zaménovadna s pojmem plat. Hlavni rozdil meazi
témito dvéma pojmy je ten, Ze plat je penézité pInéni, které dostava statni zaméstnanec?
a plati zde zavazna pravidla uvedena v zakoniku prace. Pojem mzda je oproti tomu
zalezitost soukromého sektoru a je upravovdna pouze obecnymi zasady a minimalni
mzdou? (Sikyt, 2014).

Mzda je pevné ukotvena v pracovni smlouvé, kterd obsahuje pfesnou hodnotu
meési¢ni, ¢i hodinové mzdy, tak smluveny termin, do kdy se firma zavazuje poskytnout
zaméstnanci jeho odmeénu.

2.1.1 Mzdotvorné faktory

Mzdotvorné faktory vznikly odvozenim od akceptovatelnych kritérii rozlisujicich
mzdy zaméstnanc(, kterymi jsou hodnota prace, mimoradné pracovni podminky a
nadstandardni pracovni vykon (Dvordkova, 2012).

Hodnota prace se posuzuje podle toho, jak je dand prace slozitd, naro¢nd a s jakou
odpovédnosti se kni musi pfistupovat v porovnani s jinymi pracemi v rdmci stejného
zaméstnavatele. Lze ji vyjadrit formou tarifnich stupnic, které souc¢asné obsahuji mzdovy
tarif. Ten je urcen pevnou hodinovou nebo mésicni sazbou v K¢, popfipadé s rozpétim.
Kazdému druhu prace je tak pfifazen urdity tarifni stupen od dcisla 1 (nejnizsi tarifni
stupefi) a ur&ité mzdové ohodnoceni vyjadiené v hrubé mzdé (Siky¥, 2014).

Mzdové pfiplatky (viz kap. 2.1.2) jsou pfipisovany zaméstnancdm budto ze zdkona,
ktery upravuje jejich minimalni hodnotu v procentech, nebo na zaklad& uzaviené
pracovni smlouvy z diivodu mimoradnych pracovnich podminek, které mohou nastat pfi
ztizeném pracovnim rezimu nebo praci v rizikovém pracovnim prostfedi. Zameéstnanci
mUze vzniknout pravo na obdrzeni vicero pfiplatkd, napfr. priplatek za praci ve svatek a
priplatek za praci prescas. Pokud zaméstnanec vykazuje nadstandardni pracovni vykon,
prislusi mu odména ve formé osobniho ohodnoceni, nebo prémie, které jsou soucdsti
mzdovych forem (viz kap. 2.3.1) (Siky¥, 2014).

VSechny zminéné faktory je mozno zaradit do skupiny vnitfnich mzdotvornych
faktorl. Mezi ty vnéjsi patfi pravni predpisy a platné zdkony, které reguluji systém

2 Statni zaméstnanec je osoba, kterd je v pracovnim poméru a jehoz zaméstnavatel je stat, statni
fond, pfispévkova organizace, skolska pravnickd osoba zfizena Ministerstvem skolstvi, mladeze
a télovychovy a jiné (Pfirucka pro persondini agendu a odménovani zaméstnancd, 2024).

30d 1. ledna 2024 se vyse zakladni sazby minimalni mzdy za mésic zvysila na ¢astku 18 900 K¢ a
za hodinu na 112,50 K& dle nafizeni vlady ¢. 396/2023 Sb. (Ministerstvo prace a socidlnich véci,
b.r.)
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odménovani ohledné mzdy, pfiplatku a dalsich, Uroven a systém odménovani
zaméstnancl v konkurencnich firmach. Na zdkladé mzdového Setfeni Ize zjistit, jakou
odménu ziskévaji pracovnici vykonavajici stejnou praci v jinych firmach (Koubek, 2011).

2.1.2 Slozky mzdy

N4 ’

Mzda se skldda celkem ze tfi ¢asti: zdkladni sloZzka mzdy, kterd ocenuje sloZitost,
odpovédnost a naméahavost prace a je urcovana spise ¢asovou mzdou; pfiplatky, které
ocenuji mimorfadné pracovni podminky; doplfikovd, kterd ocefiuje nadstandardni
pracovni vykon (Sikyf, 2014).

Dle zdkona &. 262/2006 Sb., zakonik prace - znéni od 1. 1. 2024 jsou poskytovany
tyto konkrétni pfiplatky:

e §114 Mzda nebo ndhradni volno za praci pfescas

o (1) Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto
dobu pravo (dale jen "dosazend mzda"), a pfiplatek nejméné ve vysi 25 %
pridmérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na
poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané presas misto pfiplatku.

o (2) Neposkytne-li zaméstnavatel zameéstnanci nahradni volno v dobé 3
kalendarnich mésicd po vykonu prace prescas nebo v jinak dohodnuté dobé,
prislusi zaméstnanci k dosazené mzdé pfiplatek podle odstavce 1.

o (3) Dosazend mzda a priplatek ani ndhradni volno podle odstavcl 1 a 2 nepfislusi,
je-li mzda sjednana (§ 113) jiz s pfihlédnutim k pfipadné praci prescas. Mzdu s
prihlédnutim k pfipadné praci pfescas je mozné takto sjednat, je-li souCasné
sjedndn rozsah prace prescas, k niz bylo pfi sjedndani mzdy pfihlédnuto. Mzdu s
prihlédnutim k pfipadné praci prescas je mozné sjednat nejvysSe v rozsahu 150
hodin préace prescas za kalendafni rok a u vedoucich zaméstnanct (§ 11) v mezich
celkového rozsahu prace prescas (§ 93 odst. 4).

e § 115 Mzda, ndhradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

o (1) Za dobu préace ve svatek pfislusi zaméstnanci dosazend mzda a ndhradni volno
v rozsahu prace konané ve svatek?, které mu zameéstnavatel poskytne nejpozdéji do
konce tfetiho kalendafniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v
jinak dohodnuté dobé. Za dobu &erpdni nahradniho volna pfislusi zaméstnanci
nahrada mzdy ve vysi prdmeérného vydélku.

o (2) Zaméstnavatel se mize se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti pfiplatku k
dosazené mzdé nejméné ve vysi primérného vydélku misto ndhradniho volna.

o (3) Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni
den, pfislusi ndhrada mzdy ve vysi prdmérného vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu
nebo ¢ast mzdy, kterd mu usla v ddsledku svatku.

e § 116 Mzda za no¢ni praci

o Za dobu nolni prace pfislusi zaméstnanci dosazend mzda a pfiplatek nejméné ve
vySi 10 % pridmeérného vydélku. Je vsak mozné sjednat jinou minimalni vysi a zpldsob
urceni pfiplatku.

e § 117 Mzda a priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi

o Za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostredi prislusi zameéstnanci dosazena

mzda a pfiplatek. Vymezeni ztizeného pracovniho prostfedi pro Gcely odménovani

4 Zakon €. 245/2000 Sb., o statnich svatcich, o vyznamnych dnech a o dnech pracovniho klidu, ve
znéni pozdéjsich predpisd.
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a vySi pfiplatku stanovi vldda natizenim. Priplatek za préaci ve ztizeném pracovnim
prostfedi ¢ini nejméné 10 % c¢astky, kterou stanovi tento zdkon v § 111 odst. 2 jako
zakladni sazbu minimalni mzdy.
e § 118 Mzda za préaci v sobotu a v nedéli

o (1) Za dobu prace v sobotu a v nedé@li pfislusi zaméstnanci dosazend mzda a
priplatek nejméné ve vysi 10 % prdmeérného vydélku. Je vSak mozné sjednat jinou
minimalni vysi a zpUsob uréeni pfiplatku.

o (2) Pfi vykonu prace v zahrani¢i mdze zaméstnavatel poskytovat pfiplatek podle
odstavce 1 misto za praci v sobotu a v nedéli, za praci ve dnech, na které podle
mistnich podminek obvykle pfipadd nepretrzity odpocinek v tydnu.

2.1.3 Mzdové formy

Mzdové formy predstavuji odliSné zasady a postupy stanoveni mzdy..
Zaméstnavatel mdze aplikovat viastni mzdové formy podle vlastni strategie odménovani,
ovsem musi respektovat a dodrZzovat zasady odmeénovani za praci, které stanovi zakonik
prace a provadéci pravni predpisy.” (Sikyt, 2014, s. 118)

Koubek (2011) rozdéluje mzdové formy na zdkladni, do niz pfedevsim patii ¢asova
a Ukolova mzda, a na dodatkové ve formé prémie, osobniho ohodnocenti, provize i podilu
na vysledcich hospodareni.

Casovd mzda patif k nejb&zné&j&im formam odmé&novani zamé&stnancd. Nej¢astdji
je pouzivana hodinova nebo mési¢na mzda. Zaméstnanec pracujici na zakladé hodinové
mzdy dostava penize za redlné odpracované hodiny. Pokud tedy zameéstnanec odpracuje
v jednom meésici 90 hodin a jeho hodinovd mzda je 120 K¢, potom vysledna hruba mzda
je soucinem téchto dvou hodnot, tedy 10 800 K¢&. Mési¢ni mzdu dostdva zaméstnanec pfi
odpracovani celého mésice dle rozvrzeni jeho pracovni doby. MUzZe nastat situace, kdy
zameéstnanec z néjakého dlvodu (dovolend, neschopenka ..) neodpracuje cely mésic.
V tomto pfipad& mu nendleZi celd mésicni mzda, ale pouze jeji pomérna ¢ast.

Oproti tomu Ukolovd mzda, kterd je aplikovana vsystému odménovani
zaméstnanc( pracujicich ve vyrobé, se vaze na vykon zameéstnance, ktery mUze praveé
svym vykonem ovlivnit mnozstvi produkce. To mUze vést i k negativnim dopaddm, jakou
jsou napfiklad pfilisna fyzickda néamaha i poruseni bezpelnosti prace. Obé mzdové formy
jsou casto doplhovany o tzv. dodatkové mzdové formy. Jednou znich jsou
prémie/bonusy, které zaméstnanec mdiZe obdrzet jednorazové, ¢i opakované za radné
pln&ni svych pracovnich povinnosti, nebo diky své zvy&ené produktivité (Sikyt, 2014).

Jinou moZznosti mohou byt i provize, které jsou urlitou procentualni odménou
z dosazenych trzeb. Dle typu, Ci velikosti zakazky jsou nastaveny jednotlivé sazby pfedem
tak, aby mohli pracovnika motivovat k co nejlepsimu vysledku. VétSinou pak provize byva
vyplacena najednou, jakmile je zakdzka uzaviena a zaplacena (Urban, 2013).

Casto také zamé&stnavatelé ocefuji praci svych zaméstnanc( skrze podil na
vysledcich hospodateni. Pokud firma splni své dané finanni cile na dany rok, pak
zaméstnancdm nélezi podil na zisku. Diky tomu se posiluje jejich soudrznost
s realizovanymi cili firmy (Siky¥, 2014).

Posledni moznosti, kterd je individualniho charakteru, je osobni ohodnoceni. To je
udélovano na zdkladé hodnoceni zaméstnance, konkrétné se posuzuji jeho schopnosti a
dovednosti a jak dobfe vykondava svou praci (Urban, 2013).
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Kromé téchto vyjmenovanych existuji i dalsi dodatkové mzdové formy, jako jsou
napfiklad pfispévek na dovolenou, k pracovnimu vyroci, ndborovy pfispévek nebo tfindcty
plat (Koubek, 2011).

- -~

2.2 Nepenézni (nefinanéni) odmény

Systém odménovani uz nékolik let neni jen pouze o tom, jakou mzdu, ¢&i plat
dostaneme. Sice to stdle hraje velkou roli ve vybé&ru zameéstnani, ovsem v dnesni dobé se
také prihliZi na to, co dalsiho mizZe zaméstnavatel nabidnout. Kromé zaméstnaneckych
benefitd, o kterych je pojedndvano v dalsi kapitole, Ize zaméstnance odménovat i jinymi
zpUsoby, jako napfiklad pochvalou nebo uzndnim. Nejen, Ze to firmu nic nestoji, navic to
pozitivné plsobi na zaméstnance, ktefi se diky tomu budou v praci citit pozitivnéji a
uznavani. D0lezZité je, jak spravné pochvalit, protoze i néco tak jednoduchého, jako je
pochvala, nemusi mit o¢ekavany Uc&inek. Proto je podstatné, aby byla co nejvice konkrétni.
Budto je mozné fict:"Moc té chvalim za ten projekt, na kterém jsi pracoval/a.”, nebo ,Moc
té chvalim za ten posledni projekt, na kterém jsi pracoval/a. Ten tvij ndpad se zavedenim
elektronické dochazky potésil i hlavniho manazera." Z tohoto je patrné, ze ackoliv se u
obou pfipadd jednéd o pochvalu, prvni véta plsobi hodné obecné a nemusi nutné prinést
pocit odmeény, protoZze zde neni jasné, za co konkrétné dana osoba chvali. Naopak diky
tomu, Ze chvalend osoba vi, co presné udélala dobre, se mUze citit hrdé a dllezité.

Povéfit zameéstnance néjakym vyznamnym Ukolem, pfislib povyseni nebo
vzdélavani pracovnika jsou dalsimi moznymi zplsoby, jak Ize své zaméstnance odmeénit.
Z toho plyne, Ze ne vzdy se musi jednat o hmotnou odménu. | takové pratelské pracovni
prostfedi nebo skvély vedouci jsou vlastné prfijemnou odménou pro zaméstnance,
protoze tomu tak nemusi byt vSude. Vsechno vyjmenované je soucasti celkového bali¢ku
odmén, i kdyz si to tfeba zaméstnanci ani sami neuvédomuji (Koubek, 2011).

2.2.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity Ize chapat jako ,zaméstnanecké vyhody, které nestanovi
zadkon nebo které nejsou financnim produktem podporovanym statem, napfr. privatni
zdravotni péce (Dvorakova, 2012, s. 325)." Tato definice je velmi obecnd a sama o sobé
fika pouze to, Ze benefity jsou stanoveny firmami samotnymi. Jiné vymezeni tohoto
pojmu je mozné vypozorovat u Sikyfe (2014, s. 123), podle kterého jsou zamé&stnanecké
vyhody ,dodatecna penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, kterd zaméstnavatel
poskytuje zaméstnancdm v souvislosti se zaméstnanim.” Velmi podobné vidi benefity i
Armstrong (2007, s. 595), ktery je popisuje jako ,sloZky odmény poskytované navic
krdznym formdm penézni odmény,” Vobou téchto definicich je patmé, Ze
zameéstnanecké vyhody jsou nad rdmec finanéni odmény (mzdy). Komplexnéjsi odpovéd
pfindsi Koubek (2011), pro néhoz jsou benefity pouze takové vyhody, které firma nabizi
z vlastni iniciativy, motivovana potfebou pfilakat a udrzet loajalni zaméstnance, posilit
jejich vztah ke spolecnosti tak, aby méli dostatecny pocit sounalezitosti a pfispét ke
sladéni jejich osobnich cild s cili firemnimi.

VSechny nabizené benefity jsou ukotveny ve smlouvach, ve kterych je presné
stanovené, o jaky benefit se jedn3d, za jakych podminek ho Ize Cerpat a také od kdy do kdy
je platny. Zpravidla se tyto smlouvy obnovuji polatkem kazdého nového kalendafniho
roku. Je ale povinné poskytovat zameéstnanci néjaké benefity?

Odpovédi mize byt rozdéleni benefitl z hlediska ddvodu poskytovani na:
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e Dbenefity povinné, které jsou vyzadovany zdkonem nebo jsou zakotvené v kolektivni
smlouvé nadpodnikové Urovng,

e Dbenefity poskytované na zakladé kolektivni smlouvy organizace,

e Dbenefity dobrovolné, které firma poskytuje za Ucelem spokojenosti zaméstnancl i
posileni své pozice na pracovnim trhu (Maritum Personalistika, 2011)

Povinnym benefitem je napfriklad dovolena, kterd je zakotvena v§ 211 odst. 1
zadkona ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace (znéni od 01.01.2024) ,zaméstnanci, ktery vykonava
zameéstnani v pracovnim pomeéru, vznika za podminek stanovenych v této ¢asti pravo na
dovolenou za kalendarni rok nebo jeji pomérnou &ast a dale pravo na dodatkovou
dovolenou.". Dale pak podle § 212 odst. 1 zdkona ¢. 262/2006 Sb. zdkoniku prace ma
zameéstnanec narok alespon na 4 tydny dovolené v jednom kalendarnim roce.

Zameéstnanecké benefity déli Koubek (2007, s. 320) obecné&ji na:

e Dbenefity socidlni povahy (napt. pojisténi, dovolend, sport, kultura, rekreace apod.),

e Dbenefity souvisejici s praci (napf. stravovani, ndpoje, doprava, ubytovani apod.),

e benefity spojené s postavenim v organizaci (napf. sluzebni automobil, podnikovy byt,
mobilni telefon, notebook apod.).

Trochu odligné déleni zminuje Urban (2013), a to konkrétné na:

e zaméstnanecké benefity se vztahem k praci tvofici soucdst pracovnich podminek —
prfispévek na stravovani, bezplatné oblerstveni na pracovisti, pracovni volno navic,
vzdélavani a rozvoj, zajisténi transportu do zaméstnani, poskytnuti pfispévku na
dopravu apod,,

e hmotné vybavenia pracovni pomdcky pro své osobni potfeby — osobni auto, notebook
a dalsi pocitacové vybaveni, sluzba telefonniho operdtora, pfispévek na obleceni,
bezplatné nebo zlevnéné bydleni atd.,,

e osobni a socidlni zaméstnanecké benefity — zdravotni péce nad rdmec standardl pro
zameéstnance a jejich rodiny, péce o déti, pfispévky na dovolenou, sportovni, zabavni a
kulturni aktivity, poskytovani produktl a sluzeb za zvyhodnéné ceny atd.

Armstrong (2009) ve své knize rozdélil zaméstnanecké vyhody zamértujici se na
osobni bezpelnost, penéZzni pomoc, osobni potfeby, dobrovolné vyhody, obstaravaci
sluzby a jiné zaméstnanecké vyhody. Do kategorie osobni bezpelnosti je zafazena
soukromad zdravotni péce, pojisténi, nemocenské davky, dodatecné odstupné a pracovni
poradenstvi. Ackoliv to neni tolik bézné, ale i zaméstnavatel mdze svému zaméstnanci
penézné pomoct, at uz formou pdjcky, pfispévku na premisténi, nebo pomoci pfi spldceni
hypotéky. Dalsi zaméstnanecké benefity jsou ty, které dokazou uspokojit potfebu
kazdého jedince. Lze sem zafadit osobnivolno, pécio dité v jeslich ¢i materskych Skolach,
osobni poradenské sluzby, matefskou a otcovskou dovolenou i zaméstnanecké slevy ve
firmé.

At uz se na zameéstnanecké benefity nahlizi z jakéhokoliv hlediska, je tfeba brat na
zfetel, Ze ne vzdy je mozné nabidnout jakykoliv benefit. Firma musi vzit v potaz mnoho
faktord, jako jsou napfiklad ndklady firmy, jeji kultura, konkurenceschopnost a dalsi.
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DUleZitym aspektem, na ktery firmy nahliZi, jsou danové vyhody, konkrétné se jedna o tyto
tfi pristupy:

e VVyhoda je danové uznatelnym nakladem organizace a je osvobozena i od dané
z pfijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — stravenky, penzijni pfipojisténi

e Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem organizace, je viak osvobozena od dané
z pfijmu fyzickych osob — pfispévky na kulturu, sportovni akce, ndpoje na pracovisti,
pljcky ajiné.

e Vyhoda je dafové neuznatelnym ndkladem a neni osvobozena od dané z pfijmu
fyzickych osob — benzinové karty, slevy na zboZzi a jiné. (Meritum Personalistika, 2011,
s.399)

Z tohoto vyplyva, ze napfiklad stravenky jsou vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak
pro zameéstnance. Pro zaméstnavatele to mda velkou vyhodu ve smyslu danové
uznatelného nakladu, tzn. firma mbzZe vydaje na tento benefit zahrnout do svych nakladg,
které snizuji zaklad dané z pfijmu pravnickych osob, coZz znamena velkou finanéni Usporu
na danich. Zamé&stnanec ma tu vyhodu, Ze nemusi z jejich hodnoty platit dan, tudiz
dostane stravenky v plné vysi bez danového zatizeni.

Zaméstnanecké benefity maji pro zaméstnavatele i své nevyhody. Jednou z nich
je,Ze zaméstnanci chdpou benefity jako samozfejmou soulast pracovniho vztahu, a tudiz
je nepovazuji za néco navic (Dvordkovad, 2012). To mUze vést pozdéji i k pfekdzkam,
zejména v situaci, kdy bude potfeba zaméstnance vice motivovat. Jinou nevyhodou je
také fakt, ze benefity neplsobi prfimo, nemaji tim padem prfimy vliv na vykon
zaméstnancl, a konkrétné pouzivani plosnych benefitd® nemusi uspokojit vsechny
zaméstnance (Urban, 2013).

Velmi ddlezité je zjistit, co by chtél samotny zaméstnanec. Firma sice mize mit
skvélé ndpady na zavedeni urditych benefitl, ale zaméstnanecké vyhody jsou uréené
pravé pro zaméstnance, tudiz je dllezité znat jejich potfeby a preference. Zvlasté pak ve
velkych firmach, kde pracuje vice nez 250 zaméstnancd, tudiz je zde mnohem vétsi
rliznorodost pracujicich lidi. Jinou preferenci bude mit divka ve véku 20 let a jinou zase
muz ve stfednim véku. K takovému zjisténi postaci jednoduchy anonymni dotaznik pro
zaméstnance dané firmy, jehoZ otdzky budou smé&fované na preferenci a vyuZitelnost
benefitl. Zaméstnavatel tak snadno zjisti, jaké nové benefity by zaméstnanci radi uvitali,
popripadé které z nich upravit, nebo Uplné zrusit (Urban, 2013).

Upravou benefitl podle cilll firmy je my$lena volba takovych zamé&stnaneckych
vyhod, které pomohou firmé v jejich cili. Napfiklad mQze mit firma za cil zaméstnavat
velmi vzdélané a ambiciézni zaméstnance. Ktomu by jim mohlo pomoct, kdyby svym
zaméstnancOm nabidla néjaké vzdéladvaci kurzy ¢i pravidelnd interni/externi Skolenf.
Stejné tak by mohli postupovat, pokud by potfebovali, aby se jejich zaméstnanci vice
zdokonalili v néjakém cizim jazyce. Teambuildingy nebo rlizné pobyty by mohly pomoci
pfi budovani silnéjsiho tymu a k podpofe tymové spoluprace. Na téchto pfikladech je
vidét, Ze je velmi dllezité vybirat benefity pozorné, aby splfiovaly svij Gcel (Urban, 2013).

Nesmime taktéZz opomenout porovnani benefitld s prfimou konkurenci v daném
odvétvi. Nemd smysl zjisStovat, jaké zaméstnanecké vyhody nabizeji trfeba
v administrativé nebo prdmyslovych podnicich, pokud firma plsobiv oblasti retail. Taktéz
by se zaméstnavatelé méli snazit nabidnout svym zaméstnancdm néco, diky ¢emuz se

5 Plosné benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které jsou vSem zaméstnancdm nabizeny a
nebere se v potaz, zda je o né zajem (Urban, 2013).
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budou odlisovat od konkurence a zameéstnanec bude mit tak pocit, Ze mu firma poskytuje
néco navic (Urban, 2013).

V posledni fadé byla zminéna informovanost. Komunikace poskytovanych vyhod
je také jednim zkrokl, jak zvysit efektivitu benefitd. Zaméstnanci tfeba o vsech
benefitech nevédi, nebo na né za téch par let i tfeba zapomnéli, popfipadé si nejsou jisti,
za jakych podminek je mohou vyuzivat. Staci pouze kazdému jmenovité zasilat informace
o novinkach &i zménach a pfipominat jim aktudini nabidku zaméstnaneckych vyhod
(Urban, 2013).

Podle Meritum Personalsitika (2011) k nej¢ast&jsim benefitdm nabizenych v CR
patfi prispévek na stravovani, zajisténi sportovnich, kulturnich a jinych akci pro
zaméstnance, umoznéni Cerpani vice dnl/tydn{ dovolené navic, nabidnuti penzijniho
pojisténi a pfispévku pfi nemoci (Meritum Personalistika, 2011). Novéjsi priizkumy ukazuji,
Ze se nabidka benefitl moc nezménila. Z prlizkumu, ktery byl proveden firmou B-inside
v roce 2019, bylo zjisténo, Ze nejvice poskytovanymi benefity jsou stravenky, penzijni
pripojisténi, vyuzivani sluzeb u nasmlouvanych partnerd a dovolena navic (Alma Career,
2021).

Nejnoveéjsi vyzkum od spolecnosti Alma Career ze 4. kvartalu roku 2023 ukazal, co
nejvice firmy nabizeji svym zaméstnancim. Na prvnim misté jsou stravenky, které
vyuzivd 65 % dotazovanych, na druhém misté tyden dovolené navic se 49 % a na tfetim
misté prispévek na penzijni/zivotni pfipojisténi vyuzivajici 48 % respondentl. Je zajimavé
zminit, Ze ackoliv jsou stravenky nejvice nabizenym benefitem, tak v Zebficku dllezitosti
jsou az na 3. misté. Na druhém misté se umistilo placené zdravotni volno (sick days) a na
prvnim misté tyden dovolené navic. Tyden dovolené navic by nejvice chtélii zameéstnanci,
ktelf tento benefit nemaji. Dalsimi Zadanymi benefity jsou 2 a vice tydn{ dovolené navic
a placené zdravotni volno (Ervin Dombrovsky, 2023).

BohuZel u nés v CR se setkdvdme s aplikaci plosnych benefitd, i pfesto je snaha o
individualizaci jak pfijmu, tak zaméstnaneckych benefitdl podle pracovniho vykonu a
vyznamnosti zaméstnance (Dvorakova, 2012).

Bylo tu jiz zminéno, Ze by se firma méla snazit odliSit od své konkurence. Nékteré
firmy se neboji zariskovat a pfrisli s nabidkou zajimavych benefit(:

e neomezena dovolend poskytovdna ceskou firmou Avast;

,happy days” aneb neomezeny pocet volnych dnd v Alma Career (podminkou jsou

max. 3 po sobé jdouci dny);

¢tyfdenni pracovni doba, kterd funguje v digitdlni agentufe Sherpas jiz od roku 2019;

kazdy druhy patek volno maji zaméstnanci ve firmé Scio;

proplaceni materské dovolené v pIné vysi platu v americké firmé Netflix;

piispévek na umeélé oplodnéni od firmy Spotify (Alma Career, 2021).

akupunktura v pracovnim prostredi a 3x jidlo za den jsou benefity nabizené firmou

Twitter;

e pomoc se splacenim studia na zahrani¢ni vysoké Skole zajistuje konzultantska
spole¢nost PwC (Suchd, 2024)

Koubek (2011) uvadi dalsi typy zaméstnaneckych vyhod jako napfiklad
narozeninovy benefit ve formé daru, nebo placeného volna, dar ke svatbé, i
k narozenindm, vypQjceni firemnich nastrojd, poradenskou c¢innost i firemni posilovnu.
Z uvedenych priklad({ vyplyvd, Ze existuje Sirokd skdla zaméstnaneckych benefit(, které
lze svym zaméstnancOm nabidnout a je pouze na firmdach, které z nich budou poskytovat.
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3 Spolecnost Lindex

Firma Lindex je Svédskd modni znalka, kterd ma dlouholetou tradici. V roce 1954
Ingemar Boman a Bengt Rosell zahajili provoz obchodu s damskym spodnim pradlem
zvanym Fynd v malém Svédském meéstecku Alingsds. Kratce poté ziskali spolecnost
Lindex se sidlem v Goteborgu a nasledné pfejmenovali vSechny své obchody pod ndzvem
Lindex. Béhem Sedesatych let rozsifili sortiment o damsky odév, zejména svetry a
halenky. Jejich ¢innost rostla, coz vedlo k otevieni prvniho obchodu Lindex v Norsku.

B&hem sedmdesatych let Lindex zaZil dalsf rist jak ve Svédsku, tak v Norsku,
pricemz rozsitfil nabidku o sukné, kalhoty a détské obleleni. Osmdesata Iéta znamenala
obdobivyznamnych zmén. V této dobé& doslo ke zmé&nam v ndkupnich postupech, jelikoz
se vyroba textilii vice pfesouvala do zahranici. Lindex se také rozhlédl po novych trzich,
jako jsou Dansko, Velkd Britanie a Finsko, avsak ke konci osmdesdatych let se zaméril zpét
na Svédsko a Norsko.

Vroce 1993 Lindex zfidil svou prvni vyrobni kancelaf v Hongkongu, zahajil inspekce
na kontrolu dodrzovani pracovnich standard( a eliminaci détské prace u dodavateld. Ve
stejném roce prodal svlj modni fetézec Gulins s 770 zameéstnanci norskému
Finansgruppen. Spole¢nost posilila pozadavky na dodavatele a zavedla eticky kodex.
Kromé toho byl v roce 1995 zaloZzen program Lindex Club, nabizejici vyhody v&rnym
zdkaznikdm. Konec devadesatych let prinesl akvizici ochranné zndmky Fix zndmou svym
pestrobarevnym détskym obledenim.

Pocatek 21. stoleti byl charakterizovan vyznamnou mezinarodni expanzi, kdy se
Lindex zaméfil na dalSi staty Evropy a otevrel tak obchody v pobaltskych statech, v Ceské
republice a na Slovensku.

3.1 Zakladni udaje

Lindex patfi ke skupiné Lindex Group a je jednou z pfednich evropskych médnich
spolecnosti a s celosvétovym online prodejem prostfednictvim spoluprdce s tretimi
stranami. Nejvice hlavnich kamennych prodejen je zastoupeno ve skandindvskych
zemich (Norsko, Svédsko a Finsko), v baltskych statech (Litva, Lotyssko a Estonsko) a
v centralni Evropé& (Ceska republika, Slovenska republika).

V CR aktudlné najdeme 28 prodejen ve viech 14 krajich. Nejvice pobocek se
nachazi v Praze, kde se jich nachdzi celkem deset.

Spolec¢nost Lindex ma i své fransizové sité®. Ty najdeme napfiklad na Islandu,
v Bosné a Hercegoving, nebo dokonce v Kataru. Celkové tedy Lindex provozuje kolem 440
kamennych prodejen v 18 rlznych zemi a zaméstnava priblizné 4 300 lidi, z nichz
necelych 300 pracuje v Ceské republice.

5 Fransizové sité jsou obchodni a organizacni propojeni franchisora a vsech jeho franchisant(
koordinované a podporované prostifednictvim franchisové centrdly (Ceskd asociace
franchisingu, c2024)
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3.2 Sortiment

Jak uz bylo zminéno, Lindex jako prvni zacinal s prodejem spodniho pradla v 50.
letech minulého stoleti. V této kategorii mQze zdkaznik nalézt podprsenky, kalhotky, tak
nocni pradlo, plavky, sportovni obleeni, kosilky a mnohé dalsi. Od té doby prosel tento
sortiment velkymi zménami, at uz co se tyce barev, velikosti, ¢i druhl. Nakoupite zde jak
Specidlnim a zaroven novéjsim sortimentem je Female Engineering’ (zejména
menstruaéni spodni pradlo) a Closely® (kalhotky a podprsenky).

DalSim druhem sortimentu, ktery Lindex nabizi, je ddmské oblecleni, které je
rozdéleno na dvé hlavni kolekce: Lindex a Holly & Whyte. Druhd zminénd kolekce se
vyznacuje pestrym vybérem elegantniho obleceni sromantickym ndadechem a
s jemnymi vzory. Lindex kolekce je zamérend nejen na obleceni z béznych materiall jako
je bavlna a polyester, ale také na len, merino vina nebo kasmir pod oznacenim Premium
quality. Na vybranych prodejnach je moznost se obcas potkat se specidlnimi design
kolekcemi, které vznikly ve spolupraci se svédskymi designérkami, jako jsou napfiklad
Emma von Bromssen, Emilia llke nebo Hanna Wendelbo.

Détska kolekce je tou posledni, kterou Ize na kamennych prodejnach i na e-shopu
zakoupit. Obrovskou vyhodou je, Ze Lindex nabizi détsky sortiment jiz od velikosti 44
(newborn — miminka) az po velikost 170 (velké déti). Diky tomu si firma udrzi své
zdkazniky a jejich déti, které s touto znackou budou vyristat.

Kromé obleleni Ize taktéZ pofidit rdzné doplnky pro déti a kosmetiku. Ta je
dostupnd pouze na vybranych prodejnach, popfipadé je k dispozici na e-shopu.
Zakaznice mohou vybirat od fasenek, rtének, az po masky, pudry a jiné kosmetické
pomdcky.

E-shop spolecnosti nabizi i néjaké kousky navic, at uz jako Online edition® nebo
extra velikosti, které nejsou k dispozici na kamennych prodejnach.

V fijnu roku 2013 se sortiment Lindexu rozrostl o panskou sekci, konkrétné o
spodni pradlo. BohuzZel tato kolekce se moc neujala. Zaroven se spolecnost odchylila od
své hlavni vize, a tou je ,To empower and inspire women everywhere"™. Proto doslo ke
zrusSeni a spolec¢nost tak zlstala pouze u ddmské a détské kolekce jakozto jedna z mala
znacek.

Kromé oficidlniho e-shopu Lindex je mozné zakoupit produkty skrze online
obchody ASQS, Zalando, Boozt, About You, Manor a John Lewis.

3.3 Organizacni struktura

Organizaéni struktura zamé&¥end na prodejny Lindex v CR je tvofena hierarchif
jednotlivych pracovnich mist. Na diagramu niZe lze vidét na prvnim misté pozici
manazera prodejny, ktery méa na starosti chod prodejny, administrativni dkony, vedeni
svého tymu atd.

’ Femtech znacka spolecnosti Lindex, kterd hleda rfeseni pro skutec¢né potfeby zen. Byla vyvinuta
ve spolupraci odbornikd na spodni pradlo ze spole¢nosti Lindex, védcl a inovativnich partnerQ.

8 Nova Svédska znacka spolupracujici s Lindex.

9 ZbozZi, které je dostupné pouze online.

7 ang. — posilit a inspirovat Zeny kdekoliv.
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Manazer

prodejny
Asistent prodeje Dekorater Zastupce
prodejny manazera

Obr. 3: Organizacni struktura zamé&¥fend na prodejny Lindex v CR

Zdroj: vliastni zpracovani

Pod nim jsou ostatni ¢lenové tymu, jako jsou zastupce manazera, ktery zastupuje
manazera prodejny v jeho nepfitomnosti, ddle pak dekoratér prodejny, ktery se stara o
vzhled a komercénost prodejny, a v posledni fadé asistent prodeje zajistujici samotny
prodej a zakaznicky servis. Zastupce manazera, dekoratér prodejny a asistenti prodeje
jsou pfimo podfizeni manazerovi prodejny na zakladé pracovni smlouvy.

V Ceské republice existuje celkem 28 kamennych prodejen, na kterych pracuje
zhruba 282 zaméstnancl. Kazda z nich ma rozdilny pocet zaméstnanc( v zavislosti na jeji
velikosti. Cim vétsi prodejna, tim vice zamé&stnanc je potfeba na prodejni plose.
Prdmérné se setkdvame s deseti¢lennym tymem, ktery je tvofen jednim manaZerem
prodejny, jednim dekoratérem prodejny (na nékterych prodejnéach, jako je tfeba Lindex
Novy Smichov, pracuji dva dekoratéfi a kazdy z nich ma na starosti své oddéleni), jednim
zdstupcem manazera (pokud je na dané prodejné potieba) a nékolika asistenty prodeje.

3.4 Napln prace jednotlivych pozic

V ndvaznosti na predeslou kapitolu je zde popsana napln prace jednotlivych pozic,
které je mozné zastavat na kamennych prodejnach Lindex v Ceské republice:

e Asistent prodeje nejcastéji prijde do kontaktu se zakaznikem na celé plose prodejny.
Je proto dlleZité, aby odved! skvély zakaznicky servis; pomohl s vybérem, zodpoveédél
na jakoukoliv otdzku, pomohl vyhledat dostupnost zbozZi, informoval o aktualnich
nabidkach a slevach, nabidl registraci do ¢lenstvi More in Lindex. Kromé zdkaznického
servisu musi asistent prodeje umét pracovat s prodejnim systémem, zaevidovat zbozi
(v¢etné vybaleni, ¢ipovani a rozneseni), pribézné uklizet na kabinkdch a na prodejné
a vykondvat Ukoly zadané manaZerem prodejny.

e Dekoratér prodejny musi dbat na celkovy vzhled prodejny podle firemniho konceptu,
ktery nastavuje pravidla ohledné uspofddani prodejny, vzhledu vylohy, rozmisténi
jednotlivych kolekci, umisténi produktl a dalsi. Kromé vizudlni stranky musi dbat na
porddek ve skladu, kde musi byt vSe na svém misté. Také je zodpovédny za pfipravu a
umisténi slevovych a cenovych komunikaci. Tato pozice vyzaduje kreativitu, cit k mode,
samostatnost a umét si poradit s jakoukoliv prekazkou, kterd mdze nastat.

e Z3stupce manazera prodejny je zodpovédny za plynuly provoz prodejny
v nepfitomnosti manazera. Musi efektivné napldnovat a rozdélit praci mezi pfitomné
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zaméstnance, dbdat na to, Zze vSe bude hotové véas. V delsi nepfitomnosti manazZera
prodejny je povéfen planovanim smén. Kromé& toho vykonava stejnou praci jako
asistent prodeje.

e ManaZer prodejny je kliCovd osoba s nejvétsi zodpovédnosti. Jeho role zahrnuje
Sirokou skalu Ukold. Mezi jeho hlavni povinnosti patfi fizeni zaméstnancd, jejich ndbor
a vybér, skolenf a prlibézné vzdélavani, motivovani a hodnoceni a v neposledni radé
planovani smén tak, aby na sméné byl vZdy dostateény pocet zameéstnancd. Také musf
zajistit bezpedlné prostredi pro zameéstnance a zdkazniky dle smérnice BOZP a PO"'. M4
na starosti podporu prodeje, kdy se aktivné zapojuje do prodejnich aktivit, a
poskytovani skvélého zakaznického servisu, fesSeni stiznosti a reklamaci. Poslednf
ddlezitd povinnost je administrativa. Manazer je odpovédny za spravnost vsech smluv
a jinych dokumentd a jejich dokumentaci v prislusnych systémech.

" Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pozarni ochrana
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4 Metodologie

Cilem préace je prozkoumat dosavadni zplsob odménovani ve firmé Lindex a
zjistit, jak jsou jednotlivé benefity oblibené u zaméstnancd a jestli vyuZivaji nabizené
zameéstnanecké benefity, popfipadé navrhnout alternativni zplsob odménovani, ktery by
zameéstnanci uvitali. Mimo hlavni cil tato prace resi konkurenceschopnost vici jinym fast-
fashion spoleénostem, porovnani systému odméniovani s odbornou literaturou a hlubsi
pohled na preferenci benefitl z pohledu sociodemografickych znakd.

Pro tuto bakalafskou praci jsou stanoveny tyto vyzkumné otazky:

e 1)Jaky je systém odménovani ve firmé Lindex?
e 2)Kolik % zaméstnancd redIné vyuzivd zaméstnanecké benefity?
e 3)Jaké jsou preference zaméstnancl v oblasti benefit(?

Pro naplnéni cile byl zvolen kvantitativni i kvalitativni vyzkum. Rozdil mezi ob&éma
vyzkumy je takovy, ze kvalitativni vyzkum se zaméruje na hlubsi pochopeni a interpretaci
komplexnich jev(d, zkuSenosti a procesl z pohledu Ucastnikd, byva c¢asoveé narocnéjsi a
jeho vysledky nelze zobecnit na 3irsi populaci, kdezto kvantitativni vyzkum je orientovany
na sbér a analyzu c&iselnych dat s cilem identifikovat vzorce, trendy a vztahy mezi
proménnymi. Jeho nevyhodou je neposkytnuti hlubsiho pochopeni zkoumaného jevu
(Reichel, 2009).

Zvolenou metodou pro kvalitativni vyzkum je standardizovany rozhovor.
Principem tohoto rozhovoru jsou pfedem dané otdzky, které jsou respondentovi
prezentovany v uréitém porfadi a ten na né odpovidad. Dotaznikové Setfeni, které
reprezentuje kvantitativni vyzkum, je provddéno na vétsim vzorku respondentd, mdize
mit formu tisténou, elektronickou nebo trfeba telefonickou a slouzi k ziskani vétsiho
mnozstvi dat (Vojtisek, 2012).

Standardizovany rozhovor s HR manazerem firmy Lindex obsahuje celkem 25
otdzek (viz Pfiloha 2), které jsou sméfované na oblast odménovani zaméstnanc(
pracujicich na kamennych poboc¢kdch v Ceské republice. Cilem rozhovoru bylo zjistit,
jakym zpClsobem funguje systém odménovani ve firmé, jaké jsou soucasné nabizené
odmeény ve firmé a jaky pohled na systém odménovani ma samotny HR manaZer.

V rdmci kvantitativnino vyzkumu bylo b&hem dnora a bfezna anonymné
provedeno dotaznikové Setfeni. Dotaznik vytvofeny v online formé byl rozeslan na
spole¢ny e-mail kazdé prodejny, konkrétn& na 28 prodejen. U&astnici vyzkumu byli
zamé&stnanci spole¢nosti Lindex, ktefi pracuji na kamennych prodejnach v Ceské
republice. Vybér vzorku byl proveden pomoci ndhodného vybéru. Vyzkumu se zUcastnilo
52 respondentd, coz &ini necelych 19 % z celkového poctu 282 zaméstnancd. Témer
vétSina z nich byla Zenského pohlavi a vice nez polovina tvofena zameéstnanci do 30 let.

Vybér dotazniku jako vyzkumné metody byl zvolen na zakladé jeho cCasové
nendrocnosti a jednoduchosti ve zpracovani a vyhodnoceni. Otazky byly vytvofeny na
zakladé vyzkumnych otazek a cile vyzkumu. Také probéhla konzultace a schvaleni HR
manazerem spole¢nosti Lindex. Dotaznik obsahuje celkem 11 otdzek (viz Pfiloha 1),
z nichZ 6 otdzek je identifika¢niho charakteru'. Respondenti jsou charakterizovani na

2 Pozn. Nazvy pracovnich pozic jsou v dotazniku uvedené v anglic¢tiné z ddvodu firemni zvyklosti.
Pro zjednodusSeni je v celé praci uzit Cesky preklad.
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zakladé pohlavi, véku, nejvyssiho dosaZzeného vzdélani, pracovni pozice, délkou
pracovniho poméru a mista vykonu prace. Zbylych 5 otazek bylo sméfovano na oblast
odmeénovani. Kromeé jedné oteviené otdzky, kde méli zaméstnanci moznost se vyjadfit,
jsou vSechny zbyvajici uzavfené s moznosti vybéru jedné &i vice odpovédi. Zadmérem
tohoto dotazovani bylo zjistit, jaké jsou preference zaméstnancl v oblasti odménovani,
zda vyuZivaji nabizenych benefitd a jaké jiné benefity by uvitali.

Vyzkum byl proveden v souladu s etickymi zasadami a pravidly. VSichni
respondenti byli informovéani o Gcelu vyzkumu, anonymité a ddvérnosti dat.

4.1 Respondenti

Pro urcenf kli¢ovych charakteristik respondentd bylo pouzito prvnich Sest otdzek
dotaznikového Setfeni. Konkrétné jsou respondenti charakterizovani podle pohlavi, véku,
nejvyssino dosazeného vzdélani, pracovni pozice, pocltu odpracovanych mésicd/let
v organizaci a mista vykonu prace.

Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

® Zena
® Muz
Jiné

Graf 1: Pohlavi respondent(

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je mozné vypozorovat z grafu, 88,5 % dotazovanych zaméstnancd tvofi Zeny,
konkrétné 46. Muzl je pouze 5, tvofi tak pouze 9,6 %. Nékdo zvolil i odpovéd jing, ale i
presto je vidét, ze ve skupiné respondentd prevazuji zeny, coz by mohlo vést k tomu, Ze
ve firmé pracuji hlavné zeny, kdyZ se vezme v Uvahu, Ze se jednd o oblast retail'>.

3 Maloobchodni sektor zaméstnava vice Zen nez muzl v poméru 60:40 a je zjisténo, Ze vice zen,
nez muzU zahajuje svou kariéru v maloobchodé (Abdullah Mohammed Mahdi Ahmed, 2022).
(prelozeno z angl.)
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Otazka &. 2: Do jaké vékové kategorie patfite?

® 18-25 let

® 26-30 let

@ 31-40 let

@ 41-49 let
A @ Vice nez 50 let

Graf 2: Vék respondent(

Zdroj: vliastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni respondentd je u vékové kategorie 18-25 let, a to konkrétné
20 zaméstnancl (3 muzi, 17 Zen), ktefi tvofi 38,5 % z celkové poctu. Déle pak 10
zaméstnancd ve véku 26-30 let (1 muz, 9 zen), 9 zaméstnancl ve véku 31-40 let (1 muz, 8
zen), 9 zaméstnancd ve véku 41-49 (pouze Zeny) a 4 zamé&stnanci starsi 50 let (také jen
zeny), ktefi tvofi pouze 7,7 %.

Otdzka C. 3: Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

@ Zakladni vzdélani

@ Stiedni vzdélani s vyucenim

@ Stredni vzdélani s maturiou

@ Vy3si odborné vzdélani

@ Vysokoskolské bakalaiské vzdélani

@ Vysokoskolské magisterské a vy3si
vzdélan{

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z grafu, vice nez polovinu respondentl doséhla stfedniho vzdélanf{
s maturitou, konkrétné se jednd o 33 zameéstnancl. Celkem 10 zaméstnancyl, kteff
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pfedstavuji 19,2 % z celku, maji vysokosSkolské vzdélani. Se zakladnim vzdélanim jsou
pouze 4 zaméstnanci, se stfednim vzdélanim s vyucenim 5.

Otazka C. 4: Na jaké pozici pracujete?

@ Sales Assistant
@ Visual Merchandiser

@ Deputy/Assistant Store Manager
@ Store Sales Manager

Graf 4: Pracovni pozice respondentd

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 33 asistentl prodeje (sales assistant) se zGcastnilo vyzkumu a tvofi tak
nejvétsi ¢ast respondentl. Ddle zde mame 6 dekoratérd (visual merchandiser), 3
zastupce (deputy store manager) a 10 manazerd prodejen (store sales manager).

Z dotaznikové Setfeni také vyplynuly konkrétni pocty pracovnikl na danych
pozicich dle vékovych kategorii (tab. 5).

Tab. 5: Pocty pracovnikd na danych pozicich dle vékovych kategorif
Vék. Kategorie/Pozice 18-25 26-30 31-40 41-49 50 a vice

let let let let let
Asistent prodeje 15
(sales assistant)
Dekoratér prodejny 3
(visual merchandiser)
2
0

(deputy store manager)

Manazer prodejny
(store sales manager)

Zdroj: vliastni zpracovani

Pozn. Hodnoty v tabulce udavaji absolutni ¢etnost.

Z tabulky je nejen patrné, Ze nejvice respondentd je asistentl prodeje ve véku do
25 let, ale také to, Ze je tato pozice zastoupena kazdou vékovou kategorii. Shodny pocet
osob je u pozice dekoratér, a to u vékové kategorie 18-25 let a 26-30 let. Zastupci jsou
pouze 3, a to ve vékovych kategorii 18-25 let a 31-40 let. Mezi dotazovanymi nebyli
manazefi ve véku 18-25 let a starsi 50 let.
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Otazka C. 5: Jak dlouho pracujete ve firmeé?

@ 1-3 mésice

@ 3-12 mésica
@ 1-3 roky

@ Vice nez 3 roky

g

Graf 5: Délka pracovniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci pracujici ve firmé vice nez 3 roky zaujimaji vice nez tfetinu
z celkového poctu respondentl. Presné Ctvrtinu tvori zaméstnanci, ktefi jsou u firmy vice

nez 1 rok, ale méné nez 3 roky. Naopak nejmensi ¢ast zastupuji zaméstnanci ve zkuSebni
dobé, kterych je pouze 4.

Tab. 6: Pocty pracovnikd na danych pozicich dle délky pracovniho poméru

Pracovni pozice/Doba Asistent Dekoratér Zastupce Manazer
zaméstnani prodeje prodejn manazera prodejn

4 0 0 0
12 2 0 1
2 1 1 2
g 3 2 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozn. Hodnoty v tabulce udavaji absolutni ¢etnost.

Z tab.6jasné vyplyva, Zze nejvice respondentl tvofili asistenti prodeje, kteffi jiz maji
po zkuSebni dobég, ale nepracuji ve firmé déle nez rok. Naopak neni nikdo ve zkusebni
dobé z pozic dekoratér, zdstupce a manazer. Vsichni 3 zdstupci pracuji ve firmé déle nez
rok a prevazna ¢ast manazer( je u firmy vice nez 3 roky.

Otazka ¢. 6:V jakém kraji pracujete?

vs s

Nejveétsi zastoupeni zaméstnancl, celkem 22, tvorici 42,3 % z celkového poctu, je
z hlavniho mésta Praha. Vtomto mésté pracuje nejvice zaméstnancl v porovnani
s ostatnimi mésty, a to prfedevsim proto, ze v Praze se vyskytuje nejvice pobocek. Na
druném misté s 19,2 % se nachazi 10 zaméstnancl z Jihomoravského kraje, konkrétné
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z prodejen v Brné&. Tfetim nejhojné&j$im zastoupenim je Ustecky kraj s celkovym poctem
6 zaméstnancl. Mensi ¢ast zabiraji kraj Jihocesky, Karlovarsky, Krdlovéhradecky, Vysocina,
Olomoucky, Zlinsky a Moravskoslezsky. Z téchto krajd byla ziskdna odpovéd pouze od 1
az 3 zaméstnancd. Ze zbylych 4 kraja (Plzensky, Liberecky, Pardubicky a Stfedocesky)
nejsou zadné odpovédi.
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5 Vysledky

Tato kapitola predstavuje vysledky, které byly ziskdny jednak z rozhovoru s HR
manazerem firmy Lindex (viz pfiloha 2), a jednak z dotaznikového Setfeni (viz pfiloha 1).
Ziskand data poslouZila k zodpovézeni vsech tfi vyzkumnych otdzek zminénych
v kapitole 4.

5.1 Systém odménovani ve firmé

Systém odménovani je ve firmé Lindex nastaven pro vSechny stejné, z pohledu
mzdového ohodnoceni. VySe zakladni mzdy je ovlivnéna jednak minimalni mzdou a
jednak stanovenym budgetem nakladl na zaméstnance na dany rok s ohledem na
navysovani mezd. HR manazer, Country Controller a regionalni manazerjsou hlavni osoby,
které rozhoduji o vysi zakladni mzdy, nebo také o navyseni mzdy pro svidj dany region
(Ceska republika a Slovenskéa republika). Diky systému navys$ovani mezd, ktery je ve firmé
zaveden, mUze byt zaméstnanci po zkusebni dobé navySena jeho mési¢ni/hodinova
mzda. Kromé mzdy ma zameéstnanec narok na pUlro¢ni bonus pfi spinéni urcitych
podminek. Tuto financni odménu lze ziskat pouze tehdy, pokud se celé firmé podari
dosahnout nastaveného globdlniho cile pro dany rok, konkrétné trzby z kamennych
prodejen a e-shopu musi pfesdhnout stanovené hodnoty. Bonus neni narokovatelny
zaméstnanci, kteri v daném pdlroce nepracovali.

Jak bylo zminéno v pfedchozim odstavci, vSichni pracovnici maji narok na stejnou
mzdu. U zaméstnaneckych vyhod to plati jinak. Zaméstnanci, ktefi maji smlouvu na
DPP/DPC, maji narok pouze na persondlni slevu. VSichni ostatni zamé&stnanci na
prodejndch, ktefi pracuji ve firmé& na hlavni pracovni pomér, maji ndrok na veskeré
poskytované benefity. Nutné dodat, Ze zaméstnanecké vyhody jsou dobrovolné, Ize se
jich zfict, pokud o né neni zdjem.

Zameéstnanecké benefity jsou nastaveny podle nékolika faktor(. Velmi dllezité je
provést prlzkum trhu. Firma si detailné zanalyzuje, jaké benefity nabizi konkurence. Déle
je dUlezité vybrat takové benefity, které jednak neporusuji interni smérnice, jsou
vsouladu skulturou a hodnotami spolecnosti, a jednak nesmi byt vrozporu se
smérnicemi daného statu, vopacném pfipadé by nemohlo dojit kjejich zavedeni.
V posledni fadé se musi vzit v Uvahu nadklady na zaméstnance. Pokud dany benefit
spliuje vse vyse uvedené, je o ném rozhodovano HR manazerem a regionalnim
manazerem, ktery ma vtomto rozhodovaci pravo (schvaluje, ¢i neschvaluje). Po jeho
schvaleni nasleduje administrativa, kterd je s danym benefitem spjata, a implementace.
Je dllezité sezndmit s tim vSechny manazery prodejen, ktefi jsou pak zodpovédni za
uzavirani smluv se svymi pracovniky.

Diky odévnimu benefitu maji zaméstnanci moznost si do urité hodnoty a na dané
kvartdlni obdobi vybrat z velkého mnozstvi obleceni, které je zrovna kdispozici na
prodejné, pro svou vlastni potfebu, nikoliv jako pracovni oble&eni, jako je tomu u jinych
spole¢nosti (viz kap. 6.2). Pfedepsany dress-code v Lindexu totiZz neuruje presné, co maji
mit zaméstnanci na sobé béhem svych smén, pouze néjakym zplsobem reguluje.

Zameéstnaneckou slevu nabizi témér kazdy zaméstnavatel, ovSem i tento benefit
neni stejny u vsech firem. Jednak je zde jind procentualni hodnota slevy, a jednak nemusi
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vZzdy platit na veskery sortiment &i na vSechny sluzby, které firma nabizi. Dle slov HR
manazera Lindex nabizi jednu z nejvétsich personalnich slev v porovnani s ostatnimi.

Strevenkovy pausél je nabizen spolecnosti Pluxee (dfive Sodexo Benefity), kterd
plsobi celosvétové v oblasti zaméstnaneckych benefitl. Diky rozsdhlé partnerské siti
(48 000 partnerskych provozoven) si zaméstnanci mohou vybrat, zda elektronické
stravenky vyuziji ve vybranych restauraci a supermarketech (omezené na potraviny a
nealko ndpoje) nebo mohou vyuzit rozvozovych sluzeb (Pluxee, [2024]). Celkové hodnota
stravenkového pausalu zavisi jednak na hodnoté stravenky a jednak na poctu
odpracovanych hodin. Zaméstnavatel pfispiva zaméstnanci urditou ¢astkou za jednu
stravenku, zbyld hodnota je srazena zaméstnanci ze mzdy na zakladé uzaviené smlouvy
0 srazce ze mzdy.

MultiSport karta je v posledni dobé jeden z nejvyhleddvanéjSich volnocasovych
zaméstnaneckych benefitl, ktery lze vyuzit nejen v Ceské republice, ale také na
Slovensku. Diky nému Ize jednou za den vyuzit vstup nejen do rdznych sportovnich
zafizenich, ale také napfiklad do bazén0 a aquaparkd, na vypUjceni kajakd, paddle
boardd, k nadvstévé hradd, zdmk({ a zoologickych zahrad se slevou nebo zcela zdarma.
Nabidka je opravdu pestra, urcité si kazdy vybere svoje. Navic umoziuje jezdit 2x denné
na 60 minut na sdilenych kolech (Rekola, nextbike) nebo se nechat zméfit pristrojem
InBody jednou za kalendarni pdlrok. Kromé toho firma také poskytuje vzdéldvaci,
zabavné, pecujici a preventivné zdravotni workshopy ¢&i eventy. Celkové se v siti
MultiSport nachazi pfes 1 900 partnerskych zafizeni ve vice nez 500 mést a obci po celé
Ceské republice. Firma MultiSport Benefit CZ, kterd s timto benefitem pfisla, spolupracuje
s vice nez 8 000 spolecnostmi. Diky atraktivité a dostupnosti nabidky ji aktudlné vyuziva
pres 240 tisic zaméstnancd (MultiSport, 2023).

VSechny zminéné benefity byly vybrany za urlitym Ucelem. Odévni benefit byl
vybran nejen na podporu fashion levelu zameéstnancd, ale také k reprezentaci znacky. S
tim souvisi zaméstnanecka sleva, kterd umoznuje zaméstnanclim pofidit si cokoliv z
nabizeného sortimentu se slevou, at uz pro sebe nebo pro své pfibuzné. Stravenkovy
pausal slouzi k podpore stravovani zameéstnanc(l, obzvlasté béhem jejich pracovni pauzy.
MultiSport karta byla zvolena za Ucelem volnocasového odpocinku ¢i k podpore sportu a
pohybu. Pfispévek na kurzy anglického jazyka byl vybran jednak proto, Ze firemnim
jazykem je anglic¢tina, a jednak ke zvySeni kompetence zaméstnanca.

HR manaZer vrozhovoru také uvedl|, Ze podle néj je systém odmeénovani
konkurenceschopny'* ve smyslu mnoZstvi nabizenych benefit, ale Ze by bylo potifeba
zrevidovat/revitalizovat jejich aktualni vybér.

5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Béhem Unora a bfezna bylo anonymné provedeno dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci spole&nosti Lindex, kte¥f pracuji na kamennych prodejnach v Ceské
republice. Vyzkumu se zUc¢astnila neceld pétina vSech zaméstnancd, konkrétné 52 lidi.
Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit, jaké jsou preference v oblasti benefitl a jejich redina
vyuzivanost.

4 Konkurenceschopnosti vici jinym firmam se tato prace vice zabyva v kapitole 6.2

41



Otdzka ¢. 7: Preferovali byste spiSe vy$si (mési¢ni/hodinovou) mzdu, nebo vice moznosti
zameéstnaneckych benefitl?

Z odpovédina tuto otdzku vyplynulo, Ze %4 respondent( by preferovala vyssi mzdu,
konkrétné 41 zameéstnancl. Zbylych 11 vybralo moznost vétsiho mnoZstvi
zameéstnaneckych benefitl.

Otézka ¢. 8: Ohodnotte nasledujici benefity dle Vasi oblibenosti na stupnici od 1 do 5

20 mmT N2 3 EEs EES

Stravenkovy pausal Zameéstnanecka sleva Odeévni benefit Multisport karta Prispévek na kurz
anglického jazyka

Graf 6: Oblibenost poskytovanych zaméstnaneckych benefitl
Zdroj: vliastni zpracovani

Respondenti méli za Ukol ohodnotit jednotlivé benefity dle své oblibenosti na
zadkladé zndmkovani od 1 (nejvice oblibeny) do 5 (nejméné oblibeny). Na zakladé
aritmetického préméru hodnoceni jednotlivych benefitd — konkrétni vysledek uveden
v zavorce u dané odmeény — vyslo, Zze nejoblibenéjsi zaméstnaneckou vyhodou je
stravenkovy pausal (2.5). Hned po ném nésleduji zaméstnanecka sleva (2.63), odévni
benefit (2.73), MultiSport karta (3.11) a jako posledni skoncil prispévek na kurz anglického
jazyka (3.71).

Otdzka ¢. 9: Které ze soucasnych benefitl rediné vyuzivate?

Stravenkovy pausal 33 (63,5 %)

Zaméstnanecka sleva 45 (86,5 %)
Odévni benefit 37 (71,2 %)

Multisport karta

Piispévek na kurz anglického
jazyka

Graf 7: Vyuzivanost zaméstnaneckych benefitd

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky ztohoto grafu odpovidaji na druhou vyzkumnou otdzku. Nejvice

Cerpanym benefitem je zaméstnanecka sleva, pro kterou hlasovalo 45 lidi, coz ¢ini 86,5 %
z celkového poctu respondentd. Odévni benefit vyuzivd 37 zaméstnancd, stravenkovy
pausal 33 zameéstnancl. Nejméné uzivanym benefitem je MultiSport karta. Pouhd 1/3
respondentli ma pofizenou MultiSport kartu. Pfispévek na kurz anglického jazyka
nevyuziva nikdo.

Otazka €. 10: Pro¢ Vami nevybrany benefit nevyuZivate?

V této oteviené otazce méli respondenti moznost se vyjadfit k tomu, pro¢ nékteré

z benefitl nevyuzivaji. Po analyze vsech 42 odpovédi byly shrnuty veskeré poznatky.

Stravenkovy pausal — Nejvice zastoupenou odpovédi respondentd byla, Ze nemohou
mit (nemaji ndrok) na tento benefit. Takto odpovédélo 12 lidi. Jak jiz bylo pfedtim
zmin&no, zamé&stnanci na DPP/DPC nemaji ndrok na tento benefit. Celkem tfi lidi potom
odpovédéli, Ze o dany benefit nemaji zdjem. Z jakého divodu se bohuZel nevi. Mozna
jednou z odpovédi by byla odpovéd jednoho zaméstnance ,mala ¢astka".

Zameéstnaneckd sleva — Z pfedchozi otdzky vyplynulo, Ze tento benefit nevyuziva
pouze 7 lidi. Dva z nich neudali dlvod, pro¢ benefit nevyuzivaji. Dva respondenti
uvedli, Ze tento benefit nepotfebuji/neni v jejich oblibé, jeden respondent vyuziva
pouze odévni benefit. Zbyli dva zaméstnanci napsali, Ze budto nakupuji jinde, nebo ze
si nemaji z ¢eho vybrat.

MultiSport karta — Stejné tak jako tomu bylo u stravenkového pausalu a odévniho
benefitu, ndrok na MultiSport kartu maji pouze zameéstnanci pracujici na hlavni
pracovni pomér. Néktefi uvedli, Ze ji zkratka nepotrebuji & nechtéji. Otazkou je, zda
maji povédomi i o tom, Ze MultiSport karta slouzi i k jinému neZ sportovnimu vyuziti
(viz kap. 5.1). Dals$im ddvodem bylo vykondvani sportovnich aktivit mimo placena
mista (venku, doma atd.). Opét je vidét, Ze zaméstnanci vnimaji MultiSportku pouze ke
sportovnimu vyuziti, nikoliv k dalSim aktivitdm, které tento program nabizi. Poslednim
zminénym ddvodem byla velmi mald nabidka dostupnosti sportovnich center
v uréitych krajich (méstech), z dotazniku konkrétné vyplynuly kraje Karlovarsky
(Karlovy Vary) a Ustecky (Usti nad Labem, Teplice).

Prispévek na kurz anglického jazyka — Tento pfispévek necerpa nikdo z dotazovanych.
Jednak z dlvodu, Ze se mnoho zaméstnancl domniva, Ze je jejich Groven anglictiny
dostacujici, a jednak méli, ¢i jesté maji anglicky jazyk na Skole. Jeden respondent uved],
Ze vySe prispévku je velmi maly a celkovou ¢astku za kurz moc nezmeéni.

Otazka & 11: Které jiné zaméstnanecké benefity byste uvital/a, pokud by jejich realizace
byla mozna?
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Vzdélavaci kurzy 9 (17,3 %)

Pfispévek na volnocasové
(kulturni) aktivity
Prispévek na dichodové a
zdravotni pojisténi

24 (46,2 %)
21 (40,4 %)

Tyden dovolené navic 49 (94,2 %)

Sick days 38 (73,1 %)

Zadné, jsem spokojen/a s

0,
aktualnimi benefity 0(0%)

Graf 8: Preference nové navrhovanych benefitd
Zdroj: vliastni zpracovani

Vyjma tfi zaméstnancl se vsichni respondenti shodli na tom, Ze by chtéli o tyden
dovolené navic. Tudiz by se aktualni 4tydenni dovolena prodlouZila na 5tydenni. Na
druhém misté se umistil benefit sick days, ktery zvolilo 38 zaméstnancl. Témér nastejno
vysSel benefit v podobé piispévk(l, jednak na volnocasové aktivity, a jednak na dichodové
a zdravotni pojisténi. Pouhych devét zaméstnancl by uvitalo vzdélavaci kurzy, a to
predevsim z fad zaméstnanc( pracujicich u firmy vice nez 3 roky. Nikdo z respondent(
nedal posledni moZnost Zadny novy benefit. Ztoho Ize jasné usoudit, Ze nikdo ze
zaméstnancl neni pIné spokojen s aktuadini nabidkou benefitd ve firmé.

5.3 Posouzeni vysledki dotaznikového $etieni na zakladé
identifikaénich znaki respondentii

V této podkapitole jsou rozebrany jednotlivé otazky podle charakteristik
respondentl. Nékteré identifikac¢ni znaky byly po dlkladném prozkoumani vyjmuty,
protoZze nevykazovaly zadné hodnotné Ci zajimavé vysledky, popfipadé jsou jen slovné
okomentovany. Vnékterych tabulkach je wvyuzita relativni detnost pro lepsi
transparentnost zjisténych vysledkd.

Tab. 7: Preference ve vybéru mzdy, nebo benefitl na zakladé identifikacnich znak{

Vice
zameéstnaneckych
benefitd

Asistent prodeje 33
Dekoratér prodejn 6
3
0
4

1-3 mésice
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15 o7 13

13 02 5

20 65 3

Zdroj: vliastni zpracovani

Pozn.Hodnoty ve sloupcich Vyssi mzda a Vice zamés. benefitl jsou udavany jako relativni
c¢etnost v %, n=absolutni ¢etnost.

Zameéstnanci na pozici zastupce manazera jsou predevsim naklonéni pro moznost
mit vice zaméstnaneckych vyhod. U manazer( prodejen sice prevazuje o jednoho
¢lovéka vySsi mzda, ale v porovndni s asistenty a dekoratéry je vidét velky rozdil.

U délky zaméstnani sice nejsou patrné velké rozdily, protoze zvelké casti
prevazuje vyssi mzda, ale tfetina respondentl pracujicich ve firmé pres tfi roky by preci
jenom uvitala vétsi balicek zaméstnaneckych vyhod.

Tab. 8: Primérné hodnoceni poskytovanych benefit{

Stravenkovy Zameéstnanecka Odévni MultiSport Prispévek
pausal sleva benefit karta na kurz aj

2,45 2,54 2,84 2,87 3,48
2 3,16 2,33 45 45

2,33 1,66 1,33 2,66 433
3 29 3 3.2 38
L 1

2,45 2.2 2,55 3 4,1

2,8 2.9 33 34 35
2,22 2,22 2,22 3,11 3,78
2,44 3 2,67 2,89 3,56

2,75 4,25 3,5 3,5 2,5
let

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvv

hodnoceni horsi.

Tab. 9: VyuZivanost benefitl na zdkladé identifikacnich znakd

Stravenkovy Zaméstnanecka Odévni MultiSport Prispévek
pausal sleva benefit karta na kurz aj

n
B 04 55 30 0
6 100 67 00 17 0

3 100 100 100 67 0
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Manazer 10 100 70 100 40 0

18-25 let  [A0) 50 85 60 35
26-30 let  |[Wle 80 80 100 70
31-40 let 9 89 78 22 22
41-50 let 9 56 100 56 11

50 a vice [ 50 100 50 0]
let

O O O O O

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozn. Hodnoty v tabulce vyjadruji relativni ¢etnost v %

Ztab. 8 vyplyvd, Ze nejméné oblibenym benefitem napfi¢ (témér) viemi
identifikacnimi znaky je pfispévek na kurz anglického jazyka. Jedinou vyjimkou tvofi
respondenti starsi 50 let, ktefi tento benefit zvolili jako nejoblibenéjsi, naopak nejméné
oblibeny je pro né zaméstnanecka sleva. Ta byla v celkovém hodnoceni na druhém misté.
Odlisna oblibenost odmén se objevila také u jednotlivych pracovnich pozic. Stravenkovy
pausdl ma nejvétsi oblibu u asistentll a dekoratérl, kdezto u manazerl je to
zameéstnanecka sleva a u zastupcld odévni benefit.

Ztab. 9 je patrné, zZe stravenkovy pausal a odévni benefit jsou vyuzivany vsemi
dekoratéry, zastupci i manazery. MultiSport karta vySla napfi¢ vSemi kategoriemi jako
nejméné vyuzivand a vlbec nevyuzivanym je pfispévek na kurz anglického jazyka.
DCOvody, které k tomu zaméstnance vedou, jsou uvedeny u otazky ¢. 10 v kap. 5.2.

Po provedeni didkladného porovnani obou tabulek (tab. 8, tab. 9) byly zjistény
nasledujici poznatky. Prvni zjisténim je to, Ze oblibenost danych benefitd neni nutné
spjata sjejich redlnym uzivdnim. Pfikladem mohou byt manazefi, u kterych vysel jako
nejoblibenéjsi benefit zaméstnaneckd sleva. Oproti tomu se ale ukdzalo, Ze ve
vyuzitelnosti se umistila na druném misté. Vétsi diference se promitla u vékové skupiny
50+, z nichz vsichni Cerpaji benefit zaméstnanecka sleva, ale v oblibenosti skoncil na
poslednim mist&. Upliny protipdl u té&chto lidi Ize nalézt u prispévku na kurz anglického
jazyka, ktery se sice v hodnoceni umistil na prvnim misté, ale nikdo z nich ho nevyuziva.

Tab. 10: Preference nové navrhovanych benefitl na zédkladé identifikacnich znak{

o Prispévek na .
Prispévek na o Tyden
P duchod. a y

Vzdelavaci v , .
volnocasové dovolené
kurzy . zdrav. .
aktivity vy, navic
pojisteni

Asistent

Dekoratér

18-25 let

[ 33

Il 6

:
Z 10
- 20
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10 30 60 60 100 80
9 11 44 44 100 100
9 33 44 66 88 44

50 a vice [ 0 25 25 100 50

let

Zdroj: vliastni zpracovani

Pozn.Hodnoty ve sloupcich jednotlivych benefitl jsou udavény jako relativni ¢etnost v %.

Na zdkladé tab. 6 a celkovych vysledkl bylo zjisténo, ze o vzdéldvaci kurzy je
nejmensi zajem napfi¢ vsemi identifikacnimi znaky, a naopak velky zdjem o dny volna
navic ve formé tydenni dovolené navic nebo sick days. O pfispévek na zdravotni a
dlchodové pojisténi je nejmensi zdjem z fad jedincl mladsich 25 let a starSich 50 let.
Pfispévek na volnocasové aktivity si nejmeéneé preji lidi starsi 50 let, naopak mladsi rocniky
by ho radi uvitali.

5.4 Shrnuti

Odménovani ve firmé je zaloZzeno jak na financni, tak na nefinanéni odméné.
Vsichni zaméstnanci maji narok na stejnou mzdu bez rozdilu a na pllro¢ni bonus za
splnéni konkrétnich podminek. Na pét zaméstnaneckych vyhod, konkrétné stravenkovy
pausal, odévni benefit, MultiSport karta, pfispévek na kurz anglického jazyka a
zaméstnanecka sleva maji narok pouze zaméstnanci pracujici na HPP. Zaméstnanci
pracujici na VPP (DPP/DPC) mohou Eerpat pouze persondlni slevu.

Vybér benefitd neni ¢asové narocny, je vSak dilezité provést dlkladny prizkum
trhu, dodrzovat interni a externi smérnice, provést kalkulaci celkovych nékladd, dbat na
neprekroceni ndkladd na zameéstnance a spravné provést implementaci.

Dotaznikového Setfeni ve firmé Lindex se zUcastnilo 52 respondent( z celkového
poctu 282 zamé&stnancl pracujicich na kamennych prodejndch v Ceské republice, z nichZ
valna vétsina byly zeny. Nejcastéjsi dosazené vzdélani u zaméstnancl je stfedoskolské
(s maturitou/vyucenim). Z dotazniku vyplyva, Ze v organizaci je zaméstnéana vétsi ¢ast lidi
v mladém véku (do 30 let). Pozice asistenta prodeje je nejcastéji obsazenou pozici ve
firmé, v dotaznikovém Setrfeni tvofi vice neZ polovinu respondentd. Co se tyce délky
pracovniho pomeéru a misto vykonu prace, tak na zakladé vysledkd vyplynulo, Ze nejvice
odpovédi bylo ziskdno od zaméstnancl jednak pracujicich pro firmu vice nez 3 roky a
jednak vykondvajicich svou praci na prodejndch v Praze, kde ma firma nejvice svych
pobocek.

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo prozkoumat benefity na zakladé
oblibenosti a vyuZivanosti, a poskytnout data pro zodpovézeni druhé a tfeti vyzkumné
otazky.

Diky vysledkdm ziskanych z otdzky ¢. 9 (vztahuje se k druhé vyzkumné otazce) bylo
zjisténo, Ze zaméstnanecké vyhody nejsou Cerpany vsemi zameéstnanci. Ackoliv maji
vSichni ndrok na zameéstnaneckou slevu, tak ji vyuzivd 87 % zcelkového poctu
respondentl. Nikdo ze zaméstnancl necerpd prispévek na kurz anglického jazyka a
pouhych 33 % uziva MultiSport kartu.
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Ackoliv ndm v otazce €. 7 vyslo, Ze 79 % respondentd by preferovalo vysSsi mzdu'®
pfed zaméstnaneckymi vyhodami, tak se ukdzalo, Ze o dalsi benefit je velky zdjem,
protoze nikdo zrespondentld neni spokojen pouze saktudlnimi benefity firmy, coz
vyplyva z faktu, Ze nikdo neoznacil mozZnost, Ze by dalsi benefity neuvital. Je tedy na
zvazeni, jestli by nebylo potfeba upravit balicek zaméstnaneckych benefitl podle
preferenci zaméstnancl, ktefi méli moznost se votdzce ¢ 11 hlasovanim vyjadrit
k zavedeni novych odmén. Témér vsichni by uvitali tyden dovolené navic, kterd by byla
nad ramec zakladni vyméry dovolené. Druhou nejastéjsi volbou byla moznost sick days.
Je tedy jisté, Ze nejvétsi preferenci zaméstnancl je volny cas, coz se ukazalo i
z prozkoumani vysledkd dle identifikacnich znakd (viz tab. 10), mimo jiné z toho vyplynul
i nejméné preferovany benefit, a tim jsou vzdélavaci kurzy.

> NavySovani mzdy vsem zaméstnancdm ve firmé Lindex naposledy probéhlo v dubnu 2024. o
xxxx K& (konkrétni ¢adstka nemQze byt uvedena).
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6 Diskuze

6.1 Porovnani systému odménovani ve firmé s literaturou

V této kapitole je porovnavan dosavadni zplsob odmeénovani ve firmé Lindex
s odbornou literaturou. Vétsi zameéreni bude na oblast zaméstnaneckych benefit0l.

Odmeénovaci systém je ve firmé& nastaven plosné, coz znamena, Zze veskeré
benefity jsou poskytovany vsem stejné, s vyjimkou zameéstnancd pracujicich na VPP. Jsou
ale firmy, které pracuji se systémem odmén na zdkladé individualizace, kterou uvadi
Dvordkova (2012), ale jest& stale to v CR nenf Uplnou praxi. Vyhoda tohoto systému
spociva v odliseni poskytovanych benefitd dle néjakého faktoru, tfeba napfiklad podle
vyznamnosti pracovnika &i jeho loajalité k firmé.

Jak uvedl HR manazer v rozhovoru, systém odménovani zahrnuje mzdu, bonus a
zaméstnanecké benefity. Zaméstnanci ve firmé& maji ve svych smlouvach budto
hodinovou mzdu, nebo mési¢ni. Tento zplsob odpovida zdkladni mzdé casové, kterd
dava mnohem vétsi smysl v retail sektoru nez mzda Ukolova, kterd je vazadna na vykon
zameéstnance, tudiz se vyuziva vice ve vyrobé, kde zaméstnance mUze ovlivnit mnozstvi
produkce (Koubek, 2011; Sikyt, 2014). Kromé& zakladni slozky mzdy ndleZi zamé&stnanci
priplatky dle zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace - znéniod 1. 1. 2024 . Jednim z nich je
priplatek za praci v sobotu a nedéli, jelikoz prodejny jsou oteviené 7 dni v tydnu, je tedy
velkd pravdépodobnost, Ze zaméstnanec bude vykondvat svou praci i béhem vikendu
oproti jinym zamé&stnanim, kde maji pracovni dobu pouze ve vSedni dny, tudiz se jich
tento priplatek netyka. Obcas musi zaméstnanci pracovat i v noci, coz se tyka jednoho
urcitého dne vroce, kdy probihd na prodejndch inventura, kterd zacind aZz po zaviraci
dobé a béZné trva az do pllinoci. Z tohoto ddvodu pfislusi zameéstnanci pfiplatek za no¢ni
praci. Posledni, na co maji zaméstnanci narok, je mzda, ndhradni volno nebo nadhrada
mzdy za svatek.

V rédmci systému odménovani mize zaméstnanec ziskat pCllro¢ni bonus, ktery je
je udélovan na zakladé splnéni cill trzeb, jak na regiondlni Grovni, tak na globalni. Diky
tomu, Ze se zaméstnanci podili na spoleCnych cilech firmy, posiluje to tak jejich
soundlezitost, o které mluvi Koubek (2011).

Firma Lindex nabizi pét rlznych benefitl (viz kap. 5.1). VSechny zaméstnanecké
vyhody ve firmé jsou vyuzivany plosné, coZ znamenda, Ze jsou nabizeny vsem
zaméstnancOm stejné. Je dobré si na toto dat pozor, protoZze nemusi timto dojit
k uspokojeni potfeb viech zaméstnancd, jak nds na to upozornil Urban (2013), coz vys$lo i
v dotaznikovém Setfeni, v kterém nikdo ze zaméstnancl nevybral odpovéd ,zadné, jsem
spokojen s aktualni benefity”. Toto zjisténi by mohlo byt varovnym signalem k tomu,
udélat néjakou zménu. Skvélym nastrojem je anonymni dotaznik, diky kterému by firma
mohla zjistit, co by zaméstnanci opravdu chtéli a co naopak neni potfeba. Urban (2013)
pravé toto zmifuje ve své knize jako jednu z rad, jak zvysit efektivitu zaméstnaneckych
benefitl. Zrozhovoru s HR manazZerem vyplynulo, Ze miniméalné jednou prlzkum
provadéli, kdyz zavadéli MultiSport kartu jako novy benefit. Na zakladé ného potom
usoudili, Ze tento novy benefit svym zaméstnancdm poskytnou. Firma se tedy opravdu
snazi k této problematice fadné pfistupovat. NasvédZuje ktomu i fakt, Ze HR manazer
provadi prlizkum trhu, konkrétné se zamérenim na pfimou konkurenci, coz je téz jednim
z krok(, jak dosdhnout jiz zminéné efektivity. Nelze opomenout, Ze je potfeba o vSech
stavajicich benefitech informovat, jak zminuje Urban (2013). Mozné to by mohlo byt ke
zvazeni a tfeba i diky tomu by o nékteré benefity byl vétsi zajem.
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Vybrat ty vhodné zaméstnanecké vyhody neni snadné. Dilezité podle Koubka
(2011) je, aby byly nabizeny z vlastniiniciativy dané firmy a aby posilili vztah zaméstnance
ke spolecnosti. Lindex jako jediny nabizi pfispévek na kurzy anglického jazyka
v porovnani s konkurenci (viz tab. 11 kap. 6.2). Tento pfispévek byl zvolen jednak ke
zvydeni kompetence zaméstnance (vdechny systémy ve firmé jsou nastavené
v anglickém jazyce, proto je dllezité, aby zaméstnanec vSéemu porozumél), a jednak
proto, Ze firemnim jazykem je anglictina, tudiZz veskera externi komunikace s kolegy ze
Svédska probihd vtomto jazyce, at u? se jednd o osobni komunikaci nebo online
komunikaci skrze e-maily, helpdesk atd. Bohuzel tento benefit je u zaméstnanci
nejméné oblibeny a zaroven také nepouzivanym, jak bylo zjisténo na zakladé vysledkd
dotaznikového Setfeni (viz kap. 5.2). Je ale dobré vidét, Ze firma mysli i na aspekt
vzdeélavani svych zaméstnancl jako jednou z moznosti odmeén, o které se zminil Koubek
(2011). Bylo by na zvéazeni, jestli pfispévek nepojmout vice obecnéji a prispivat tak na
veskeré jazykové kurzy iz toho dlvodu, Ze ve firmé pracuje velka ¢ast studentl, ktefi maji
anglicky jazyk povinny na Skole, tudiZ nepotfebuji navstévovat kurzy anglického jazyka,
mimo jiné to i uvedli néktefi respondenti. Pravé z toho divodu by mozna uvitali moznost
SirSiho uplatnéni prispévku, nebo vétsi samotnou hodnotu onoho pfispévku, na kterou se
néktefi téz odkazovali.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze nejlépe hodnocenym benefitem ve firmé
Lindex mezi zaméstnancijsou stravenky. Celkem 33 zaméstnancl z 52 dotdzanych redlné
vyuzivd tento benefit a neni to vibec prekvapivé zjisténi. Prlzkum z roku 2023 (Ervin
Dombrovsky, 2023) ukdazal, Ze pravé stravenky jsou nejvice dostupnym benefitem ve
firmach diky jeho velké poptdvce a danovému zvyhodnéni pro zaméstnavatele i pro
zaméstnance. Co naopak ve firmé chybi, je tyden dovolené navic nebo sick days. Oba tyto
benefity se ukdzaly jako nejvice Zddanymi, at uz z fad zaméstnancd Lindex, tak z rad
pracovniky, kteff se Gcastnili jiz zminéného prdzkumu. Tyto dva benefity nejsou zddnou
raritou ani v retail prostiedi, protoZze konkurendni firmy jiz tyto benefity nabizeji (viz kap.
6.2). Jak jsi na tom stoji firma Lindex v porovnani s pfimymi konkurenty je rozebrano
v dalsi kapitole.

Otézkou je, zda ma né&jaky smysl poskytovat nové benefity. Dle Dvorakové (2012)
jsou benefity samozfejmosti a pracovnici si jich nevazi. Pokud by tedy doslo k zavedeni
nového benefitu, zménilo by se tim vibec néco? Byl by zaméstnanec loajalnéjsi nebo

NE

pracovitéjsi? Mozna by bylo na zvazeni, zda se vice nezaméfit na jiny typ odmeén.

6.2 Porovnani systému odménovani ve firmé Lindex
s konkurencénimi firmami

Na zakladé analyzy systému odmeénovani ve vybranych konkurencnich firmach z
dostupnych informaci jednak z pracovnich portal(, a jednak z oficidlnich strdnek danych
spolecnosti, bylo zjisténo, jaké zaméstnanecké vyhody jsou nabizeny konkurenZnimi
firmami v porovnani s firmou Lindex (viz tab. 11).

Tab. 11: Poskytované benefity v retail spole¢nostech

Lindex H&M CRA INDITEX LPP  CCC NewYorker Esprit
Group

X X
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Zameéstnanecka X X X X X X X X
sleva

Odévni benefit X X
MultiSport karta X X X X X X X

Prispévek na kurzy
A

Odména za X X
doporuceni nového
zaméstnance

Dny volna navic X X
Dovolena navic X X

Zameéstnanecky X

X X X

Déarek k X
narozeninam

Zaskolovaci X

Firemni psycholog X

Vyplaceni zadlohy ze
mzd

Prispévek za X
odprac. [éta

e | X

Zdroj: vlastni zpracovani

Stravenkovy pausal, zaméstnanecka sleva a MultiSport karta jsou nabizeny témér
vsemi firmami. Ackoliv na prvni pohled to vypada, Ze vSichni nabizeji to stejné, je tfeba se
zamérit na hodnotu daného benefitu. Napfiklad zaméstnaneckou slevu maji vSichni
zaméstnanci ve zminénych firmach, ale hodnota zaméstnanecké slevy na nabizené
produkty se lisi. Spole¢nosti H&M a Inditex maji na svych kariérnich strankach uvedenou
konkrétni procentudlnislevu, na kterou maji jejich zaméstnanci narok, vtomto pfipadé se
jednd o slevu 25 %. Ostatni firmy v&etné Lindex toto na svych strankach napsané nemaji.
Co naopak Ize konkrétné najit na kariérnich strankach spolenosti Lindex je, Ze pfispivaji
470 K& mési¢né na MultiSport kartu (Lindex, b.r.). HR manazer v rozhovoru uved|, Ze srazka
ze mzdy za tento benefit byla zaméstnanclm navysSena pouze jednou za celé obdobi, i
pfesto, Zze ze strany dodavatele nékolikrdt dochazelo k navySeni. Ztohoto je mozné
usoudit, Ze pro firmu Lindex je tento benefit opravdu ddlezity, protoze zaméstnancim
poskytuje snizeny, nebo volny vstup do nékolika rlznych mist, a diky tomu podporuji
volny ¢as zaméstnancy.

Ztabulky 11 také jasné vyplyva, Ze Lindex je jedinad spolelnost, kterd nabizi
pfispévek na kurz angli¢tiny. | prfesto, Ze ho nikdo z respondent( dotazniku nevyuziva, je
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tento benefit odliSny a dodava tak na atraktivnosti pfi ndboru novych zaméstnancd. Firma
Esprit sice nabizi svym zaméstnanclm odévni benefit dle vlastniho vybéru, ale pouze
jednorazové ve formé nastupniho bonusu ve vysi 3 000 K¢, zatimco Lindex nabizi tento
benefit kvartalné, tedy 4x do roka. Setkdme se i s alternativou k odé&vnimu benefitu, a tim
je benefit ve formé sluzebni obuvi zdarma pro zameéstnance pracujici pro firmu CCC
Group. Opét nutno zminit, Ze se jednéa o jednorazovy benefit ur¢eny k vyuZziti v pracovnim
prostfedi. Nékteré firmy, jako tfeba LPP, nabizeji tzv. dress code, neboli firemni obleceni,
které slouzi ke zviditelnéni zaméstnancd na kamennych prodejnach a k odliseni se od
ostatnich lidi pohybujicich se po prodejné. Zaroven zaméstnanec nemusi pfemyslet nad
tim, co si vzit na sebe do prace. Lindex sice nema firemni obleceni, ale dress code jako
takovy ma zahrnuty ve svych internich pravidlech, které reguluji, co by zaméstnanec
nemél mit na sobé obleCeného béhem vykonu prace, ale obecné ma v tomto sméru
zameéstnanec svobodu, tudiz kazdy mUze v praci projevit svij osobity styl.

Konkurenénf firmy nabizeji, kromé jiZz zmin&nych benefitl, fadu jinych. Svédska
spole¢nost H&M nabizi navic odménu za doporuceni kolegy (az do 7 000 K& za dodrzenf(
uréitych podminek), relaxing days (az 4 dny), jubilejni dny volna (az 3 dny) a
zaméstnanecky program H&M Incentive Program. Pouze pro urcité pozice, jako napft.
dekoratér &i vedouci oddéleni, je pfipraven rozsahly skolici program a mozZnost obratové
prémie. Oproti spoleénosti Lindex je zde vidét, Ze v této firmeé je nepatrny rozdil v systému
odmeénovani, kdy vyssi pozice maji moznost ziskat bonus z trzeb, prodejni poradci nikoliv.
Jsou jednim z mala, ktefi se snazi o individualizaci odménovani na zakladé vyznamnosti
zaméstnance, o kterém se zmifnovala Dvordkova (viz kap. 2.2.1) (H&M careers, 2024).

Spolecnost Inditex, pod kterou spadaji znacky Zara, Bershka, Pull&Bear, Massimo
Dutti, Oysho, Stradivarius, jako jedind nabizi svym zaméstnanclm 13. mzdu. To pro
nékteré mdze byt velmi silnym faktorem pfi rozhodovani, ke kterému zaméstnavateli jit
pracovat. Avsak nedostavaji uz bonus z trzeb, jako tomu je u H&M a Lindex. DalsSim extra
benefitem je uniforma, kterou zaméstnanci nosi béhem svych smén (inditexcareers, b.r.).

Zaméstnanci Reserved, House, Cropp, Mohito a Sinsay kromé bonusu z trzeb
dostavaji benefit v podobé dress code, coZ je néco na zplsob jiZ zminéné uniformy. Dale
pak maji ndrok na Relax days (aZz 5 dn(). Darek k narozeninam je skvélym individudlnim
benefitem, diky némuz firma opravdu ukazuje, Zze se zajimd o své zaméstnance.
V posledni fadé nabizi i benefit vzdéladvaciho charakteru v podobé propracovaného
zaskolovaciho Start Up programu, internich a externich gkolenf (LPP, b.r.).

Némecky madodni fetézec New Yorker uvadi ve svych inzerdtech pouze dovolenou
navic. Nic jiného, kromé stravenek a persondlni slevy, svym zaméstnanclm neposkytuje
(NewYorker, c2024).

Jak uz bylo zminéno pfedtim, firma Esprit nabizi ndstupni bonus ve vysi 3 000 K¢&
formou odévniho benefitu — vybér obleceni dle svych preferenci. Dale poskytuji benefit,
ktery zaddna zvySe jmenovanych spole¢nosti nenabizi, a tim je firemni psycholog.
V dnesni dobé je vétSina zahlcena nejen osobnimi problémy, ale také vS8im, co se déje ve
spole¢nosti na celém svété. Nejen ale to mlze mit vliv na pracovni vykon, motivaci a
spokojenost, proto je skvélé, Ze tato firma ma moznost nabidnout svého psychologa
k osobnim Uceldm. BohuZel v Ceské spolecnosti se jesté stale setkdvdme s tim, Ze lidé
nevyhledaji odbornou pomoc, kdyz je néco trapi. Dle prlzkumu, ktery byl proveden
agenturou Kantar roku 2022 (Bocek, 2022) se vzorkem 1501 lidi, se ukazalo, Ze pouze 29
% dotazovanych respondentd redlné navstivilo psychologa, ¢i jinou odbornou osobu
zabyvajici se psychickym zdravim. Poslednim benefitem je moZnost vyplaceni zalohy ze
mzdy v prlibéhu mésice. Tento benefit je velmi vyhodny nejen pro lidi, ktefi védi, Ze
nedokazou vyjit s penézi do dalsi vyplaty, ale taky pro ty, ktefi jsou omezeni v Cerpani
Uspor, nebo jen potfebuji ¢ast své vyplaty dfive kvdli neCekanym udalostem. Je nutné
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podotknout, Ze neexistuje zakonny narok na vyplaceni zaloh. Mzda pfislusi zaméstnanci
az po vykonani své prace v dohodnuty termin. Pokud zaméstnanec Cerpal zdlohy ze
mzdy, jeji doplatek je vyplacen az v Fddném vyplatnim terminu dle uzaviené smlouvy
(Gor¢ik, 2022; Jenprace.cz, c2016-2024).

Spolec¢nost CCC Group téZz poskytuje rozmanité benefity. Po zkuSebni dobé
dostavaji zaméstnanci pracovni obuv zdarma, jubilejni prémie nebo odménu za
doporuceni nového zaméstnance. Firmy si zakladaji na tom, aby méli stalé a loajalni
zameéstnance, proto se rozhodly tyto zaméstnance odménit pfispévkem za odpracovana
léta (po jednom roce je navic o 1 000 K& k nastupni mzdé, o 2 000 K& po dvou letech) (CCC,
2024).

Posledni spolecnost, kterad jesté nebyla zminéna, je CRA, kterd jako jedina na svych
kariérnich strankach uvadi, ze nabizi 5 tydn{ dovolené pouze pro manazery prodejen.
Opét zde midzeme vidét sklon kindividualizaci jako tomu je u spole¢nosti H&M. Zbylé
benefity jsou stejné pro viechny (C&A, b.r.).

Porovnani zaméstnaneckych benefitl mezi firmou Lindex a jejimi konkurenty
odhalilo kli¢ové rozdily i podobnosti v nabidce pracovnich vyhod, které mohou ovlivnit
pritazlivost zaméstnavatele pro soucasné i potencidlni zaméstnance. Bylo zjisténo, Ze
benefity jako stravenkovy pausdl a zaméstnaneckd sleva jsou nabizeny vsemi
spole¢nostmi s moznymi rozdily v hodnotdch danych benefitd, MultiSport kartu nenabizi
pouze moédni fetézec New Yorker.

Spolecnost Lindex sice nabizi atraktivni vyhody, jako je pfispévek na kurz
angli¢tiny a kvartaIni odévni benefit, ale v rdmci konkurence urcité neni na vrcholu, spise
nékde uprostred, coz dokazuje jednak pocet nabizenich vyhod a jednak jejich mensi
pestrost. Nejmensi pocet benefitd poskytuje firma New Yorker, coz z ni déld nejméné
atraktivni pro nové zameéstnance. Nicméné ostatni konkurenti vynikaji nabidkou
specifickych bonus(, jako jsou 13. mzda, dodatecné dny volna, firemni psycholog nebo
darek k narozeninam. Kazda spolecnost ma tedy své unikatni benefity, které mohou
pritdahnout rdzné typy zameéstnancl podle jejich individuainich potreb a preferenci.
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Doporuceni a navrhy

Na zakladé dotaznikového Setfeni, analyzy systému odménovani spolecnosti
Lindex a porovnani tohoto systému s odbornou literaturou i se systémem odmeénovani
konkurencnich firem bylo vypracovdno nékolik bodd s moZznymi doporucenimi a navrhy
pro firmu Lindex, které by mohly vést ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani, a diky
tomu ke zvysené spokojenosti zaméstnancl se zaméstnaneckymi vyhodami.

Informovanost o benefitech

Z Cerpané literatury vyplynulo, Ze mnohdy ke zlepSeni efektivity zaméstnaneckych
vyhod staci zamé&stnance pravidelné informovat o aktudlné nabizenych benefitech. To by
tfeba mohlo pomoci k vétsioblibenostia k vétsimu vyuzivani MultiSport karty. Z odpovédi
zameéstnancl se ukazalo, Ze tento benefit maji spojeny pouze se sportovnimi aktivitami
a dle nékterych je vybér sportovist v jejich méstech maly. Zaméstnanclim by se mohl
zaslat kazdému jmenovité e-mail, ktery by nejen obsahoval informace ohledné fungovani
MultiSport karty, jakou &astkou pfispivd zameéstnanec a jakou zaméstnavatel, ale také to,
Ze jinemusi vyuzit pouze na sportovni aktivity (viz kap. 5.1).

Individualizace systému odménovani

Vyzkum konkurenénich firem ukazal, Ze ackoliv v retail sektoru se tolik nemluvi o
individualizaci systému odménovani, tak firmy H&M a C&RA jako jediné toto praktikuji.
Konkrétné zaméstnanci spolecnosti H&M na pozicich dekoratér &i vedouci oddéleni maji
moznost ziskat obratové prémie, manazefi pracujici u firmy C&A mohou Cerpat 5tydenni
dovolenou, coz mUzZe byt motivujici nejen pro dané pozice, ale taky pro asistenty prodeje,
ktefi by chtéli povysit pravé na jednu z téchto pozic a mit tak vyhodu navic. Kromé toho
vyplynulo z dotazniku, Ze pravé zaméstnanci na vys$sich pozicich (zastupce manazera,
manazer prodejny) vice inklinuji k benefitim, nez asistenti a dekoratéfi (viz tab. 7 kap.
5.3). Je tedy ke zvazeni, zda témto pozicim neposkytnout alespor o jeden benefit navic.

Odmeénovani za vérnost

Kazda firma usiluje o to jednat udrzitelné, a to i ve smyslu mit loajalni
zaméstnance, ktefi budou ve firmé setrvavat nékolik let a nebudou se tak ¢asto ménit. Po
hlubsim prozkoumani bylo zjisténo, Ze tfetina lidi pracujicich ve firmé vice nez 3 roky by
radéji uvitala néjaky benefit navic (viz. tab. 7 kap. 5.3). Firma by se mohla inspirovat
konkuren&ni firmou CCC, ktera své vérné zameéstnance odmeénuje pfispévkem za
odpracovana léta (viz kap. 6.2).

Delsi moznost volna
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Povinna 4tydenni dovolend je zakonné poskytovana kazdému zaméstnanci, avsak
v dnesni dobé zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancdm 5 tydn0 dovolené, jako
napfiklad ve firmé C&A, nebo jinou formu volnych dn(, tfeba relax dny v H&M, Reserved
atd. Témér vsichni zaméstnanci Lindex si v dotaznikovém Setfeni zvolili pravé tyden
dovolené navic jako nejvice zddany benefit (viz. graf 8 kap. 5.2) nehledé na vék, pracovni
pozici ¢i mista vykonu prace. Zavedenim tohoto benefitu by umoznilo zaméstnancim
vybalancovat osobni a pracovni Zivot. Navic by to nebylo jen skvélou odménou pro
stavajici zaméstnance, ale také zajimavym lakadlem pro nové pracovniky, ktefi si tfeba
jesté nejsou jisti, jakého zaméstnavatele zvolit a k findlnimu rozhodnuti by jim tfeba
stacila lakavéjsi nabidka benefitd.

VylepsSeni stdvajicich benefit{

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, zZe nejméné oblibenym a zaroven
nepouzivanym benefitem je prispévek na kurz anglického jazyka. Par zaméstnanctl
uvedlo, Ze jejich Uroven angli¢tiny je dostacujici, nebo ze maji anglicky jazyk na skole,
tudiz je pro né tento benefit zbytecny. Nékdo také uvedl|, Ze vySe pfispévku je
nedostacujici, coz by také mohl byt ddvod, pro¢ neni vyuzivan (viz otdzka ¢ 10 kap. 5.2).
Samozfejmé se nabizi jako jedna z moZnosti navysit ¢astku pfispévku tak, aby to pokrylo
alespon polovinu ceny kurzu. To ale nevyfesi onen Casté&jsi problém, ze zaméstnanci uz
anglicky umi. Jadro problému proto mdize byt v konkrétnosti daného jazyka. Je
pochopitelné, ze byl zvolen pravé takto, protoZe firemnim jazykem je angli¢tina, ale
pokud vétsina zaméstnancl anglicky umi, pak tento benefit postrada smysl. Byla by vsak
Skoda ho Uplné eliminovat, protoZe zadna jind konkurencni firma ho neposkytuje, a praveé
toto by mohlo naldkat nové pracovniky. Proto by mohlo dojit k Upravé tohoto benefitu a
pfispivat na kurz jakéhokoliv jazyka, dle vybéru zaméstnance. Pokud by firma chtéla vice
investovat do vzdélani svych zaméstnanc(l, mohla by to zkusit pojmout jesté vice
obecnéji a pfispivat zaméstnanci na jakykoliv kurz dle osobniho vybéru. Diky tomu by si
tfeba i manazefi prodejen mohli prohloubit své kompetence.
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Zaver

Bakalarska prace byla zamérena na odmeénovani zameéstnancd spolecnosti Lindex.
Jejim cilem bylo prozkoumat dosavadni systém odménovani ve firmé a zjistit, jak jsou
jednotlivé benefity oblibené u zaméstnancd a jestli vyuZivaji nabizené zaméstnanecké
benefity, popfipadé navrhnout alternativni zplsob odménovani, ktery by zaméstnanci
uvitali. Kromeé toho se tato prace zabyvala konkurenceschopnosti vici jinym fast-fashion
spolecnostem, porovnanim systému odmeénovani s literaturou a hlubsim pohledem na
preferenci benefitd z pohledu sociodemografickych znakd.

StéZejni kapitolou této prace je kapitola 5, kterd poukazuje na vysledky
provedeného vyzkumu a zpracovani a vyhodnoceni dat. Rozhovor s HR manazerem firmy
Lindex dodava prehled o systému odmeénovani a popisuje jeho fungovani. Systém
odmeénovani je nastaven plodné, pro vSechny zaméstnance stejné, a tudiz tak nedochazi
kindividualizaci zaméstnaneckych vyhod na zdkladé postaveni nebo na zdkladé
odpracovanych let. Nutno ale dodat, Ze brigadnici, ktefi ve firmé pracuji na zakladé
DPP/DPC, mohou &erpat pouze benefit zamé&stnaneckd sleva, na jiny nemaji bohuZel
narok. Spolecnost vyuzivd kombinaci financnich a nefinan¢nich odmén. Zakladni mzda je
ovlivnéna nejen mzdou minimalni, kterd je zakonem stanovena, ale i rozpoctem firmy na
dany rok s ohledem na navysovani mezd. Zaméstnanci maji narok i na pllro¢ni bonus za
pevné danych podminek. Rozhovor poskytuje informace o procesu vybéru
zaméstnaneckych benefitl, ktery je ovlivnén nékolika faktory, jako jsou prima
konkurence, ndklady na zaméstnance, smérnice a v neposledni fadé i firemni kultura.
V soucasnosti jsou nabizeny tyto benefity: stravenkovy pausdl, odévni benefit,
zaméstnaneckd sleva, MultiSport karta a pfispévek na kurz anglického jazyka.

Oblibenost, vyuzitelnost a dostupnost zaméstnaneckych benefitd jsou popsany
taktéz v kapitole 5, konkrétné pak v podkapitoldch 5.2 a 5.3. Pro ziskani odpovédi bylo
provedeno dotaznikové Setfeni, kterého se zUcastnilo 52 zameéstnancl spolecnosti
Lindex, konkrétné pak zaméstnanci provozoven (asistenti prodeje, dekoratéfi, zastupci
manaZera a manazefi prodejen) napfii¢ Ceskou republikou. Na zdkladé ziskanych dat bylo
zjisténo sestupné poradi v oblibenosti benefitl. Nejvice oblibenym se stal stravenkovy
pausal, na dalsim misté zaméstnanecka sleva, odévni benefit, MultiSport karta a jako
posledni skondil pfispévek na kurz anglického jazyka (viz graf 6 kap. 5.2). Z vyzkumu se
také ukézalo, Ze posledni zminény benefit nenf vyuzivan ani jednim respondentem (viz
graf 7 kap. 5.2). Naopak nejvice ¢erpanym benefitem je zaméstnanecka sleva, coz mize
byt diky tomu, Ze vsichni zaméstnanci maji narok na tuto odmeénu.

Vyzkum mimo jiné pfinesl vysledky ohledné zaméstnaneckych benefitech, které
zameéstnanci v souc¢asné chvili nemaji v nabidce, nicméné by je radi uvitali. Tyto benefity
jsou popsany v grafu 9. Jak se ukazalo, témér vétsina respondentl by uvitala moznost
tydenni dovolené navic nebo sick days. Naopak neprojevili moc velky zdjem o vzdélavaci
kurzy.

Kapitola 6 nam ukazala, Ze firma Lindex neni vramci svych zaméstnaneckych
benefitl tak konkurenceschopnd, jak se domniva HR manazer spole¢nosti. Z porovnani
vyplynulo, Ze se firma nijak zvlast neodlisuje od svych prfimych konkurentd, ktefi poskytuji
svym i novym zaméstnancdm pestrejsi vybér odmeén.

Pfestoze vysledky prace poskytuji cenné poznatky, je tfeba zminit néktera
omezeni. Jednim z hlavnich bylo zUzeni tématu odménovani pouze na zaméstnanecké
vyhody z d@ivodu zamitnuti nékterych otdzek v dotaznikovém Setfeni tykajicich se mezd
HR manazZerem firmy. To ovlivnilo pFistup k této praci a k pohledu na danou problematiku.
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Druhym limitem byl maly vzorek respondent(, kvili kterému nemusi byt vysledky obecné
platné.

Na zdakladé ziskanych vysledk( je doporuceno firmé Lindex upravit soucasny
systém odmeénovani, pficemz by méla zvazit napfiklad rozsiteni nefinancnich benefitd o
tyden dovolené navic nebo upravit stavajici benefity. Také je firmé doporucovano se vice
zamérit na individualizaci odménovani, které je vrozporu s plosSnym odménovanim a
dava tak moznost odménit zaméstnance na zakladé urcitého faktoru, treba dlleZitosti
jeho pozice. S tim souvisi i doporuceni ohledné odménovani loajalnich pracovnik(l, tedy
téch, ktefi u firmy pracuji nékolik let a firma by méla jejich vérnost ocenit.

Bakaldrskd prace mUze slouZit jako podklad pro dalsi vyzkumy zamérené na
zaméstnanecké benefity, konkrétné tfeba na detailnéjsi propracovani novych odmeén ve
spolupréci s firmou Lindex, véetné kalkulace nékladd a implementace, nebo vypracovani
aktualizovaného bali¢ku vyhod na zdkladé pozadavk( a pfipominek alespor 90 % vsech
zaméstnancl. Také je zde potencidl k rozvedeni tématu konkurenceschopnosti, u které
by mohly byt zahrnuty vdechny firmy p(sobici v retail prostiedi na tzemi Ceské republiky
a zhodnotit tak postaveni firmy na trhu v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Zajimavé by
také mohlo byt porovnani systému odménovani firmy Lindex vramci zemi, kde se
nachazeji kamenné prodejny.

Zadani bakalarské prace bylo splnéno na zdkladé provedeného prlzkumu
systému odménovani ve firmé Lindex, zodpovézeni na vSechny vyzkumné otazky a
navrzenim doporuceni a navrh(.
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Priloha 1
Vazené kolegyné, VaZeni kolegové,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad
pro Bakaladrskou praci na téma ,0dmeénovani zameéstnanci Lindex jako nastroj
motivace”.

Dovoluji si Vas rovnéZ pozaddat o co nejpfesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku.

U¢ast ve vyzkumu je dobrovolnd a zcela anonymni.

Predem dékuji za spolupraci.
Dominik Kan Zluky

Jaké je Vase pohlavi?
- Muz
- Zena
- Jiné

Do jaké vékové skupiny patfite?
- 18-25 let

- 26-30 let

- 31-40 let

- 41-49 let

- Vice neZ 50 let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

- Zakladni vzdélani

- Stfedni vzdélani bez maturity i vyucniho listu
- Stfedni vzdélani s vyucenim

- Stfedni vzdélani s maturitou

- Vyssi odborné vzdélani

- Vysokoskolské bakalarské vzdélani

- Vysokoskolské magisterské vzdélani

Na jaké pozici pracujete?

- Sales Assistant

- Visual Merchandiser

- Deputy/Assistant Store Manager
- Store Sales Manager

Jak dlouho pracujete ve firmg&?
- 1-3 mésice

- 4-12 mésicl

- 1-3 roky

- Vice nezZ 4 roky

V jakém kraji pracujete?

- Hlavni mésto Praha
- Stfedocesky kraj

- Jihocesky kraj

- Plzefisky kraj
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- Karlovarsky kraj

- Ustecky kraj

- Liberecky kraj

- Kralovéhradecky kraj
- Pardubicky kraj

- Kraj Vysocina

- Jihomoravsky kraj

- Olomoucky kraj

- Zlinsky kraj

- Moravskoslezsky kraj

Preferovali byste spise vy$si (mési¢ni/hodinovou) mzdu, nebo vice moznosti
zameéstnaneckych benefit(?

- VysSimzda

- Vice zaméstnaneckych benefitl

Ohodnotte nasledujici sou¢asné benefity dle Vasi oblibenosti na stupnici od 1 (nejvice
oblibeny) do 5 (nejméné oblibeny).

- Stravenkovy pausal 1 2 3 4 5
- Zameéstnanecka sleva T 2 3 4 5
- Odévni benefit T 2 3 4 5
- MultiSport karta 1 2 3 4 5
- Prispévek na aj kurz 1 2 3 4 5

Které ze soucasnych benefitd redIné vyuzivate? (moznost vybéru vice odpovédi)
- Stravenkovy pausal

- Zaméstnanecka sleva

- Odévni benefit

- MultiSport karta

- Prispévek na aj kurz

Pro¢ Vami nevybrany benefit nevyuzivate? (oteviend otdzka)

Které jiné zamé&stnanecké benefity byste uvital/a, pokud by jejich realizace byla mozna?
(moZnost vybéru vice odpoveédi)

- Vzdélavaci kurzy

- Pfispévek na volnocasové (kulturni) aktivity

- Prispévek na dlichodové a zdravotni pojisténi

: Tyden dovolené navic

- Sick days

- Zadné, jsem spokojen/a s nyné&jsimi benefity
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Priloha 2

Ve firmé pUsobite na pozici HR manazera. Co vSechno je naplIni Vasi prace?

Mou hlavni ndpIni prace je ndbor a rozvoj zaméstnanc(, na které navazuje kultura
spolec¢nosti a leadership. TaktéZ odmeénovani zameéstnancy, at uz se to tykd mezd nebo
benefitd. Soucasti je i rozvazani pracovniho poméru se zaméstnancem. Také resim
interni problémy, at uz mezi zaméstnanci nebo individualné u kazdého zaméstnance
zvlast.

Taktéz interni komunikaci jak na Grovni globalni, tak na lokdaIni (konkrétné CR a SR),
spoluprace s externimi stakeholdery, ndborovymi spolecnostmi a payroll providery.
Na starost mate i odmeénovani zameéstnancd. Je to pIné ve Vasi kompetenci?

Ne tak docela. Existuji urcité normy, jako je cost por personal, a také globalni smérnice
spolecnosti. Veskerd rozhodnuti musi projit jednak pfes HR manazera, a jednak pres
Country manazera, ktery méa rozhodovaci pravo (schvaluje ¢i neschvaluje)

Kdo nastavuje systém odméniovani ve firmé pro zaméstnance na prodejnach?

HR manazer nastavuje systém odménovani.

Jakym zpUlsobem je nastaven systém odmeénovani?

Nutno fici, Ze nejprve dost zalezi na prlzkumu trhu, konkrétné prlzkum toho, co nabizi
konkurence. Dale také zalezi na internich smérnicich, respektive internich rutin, které
musime dodrzovat. Napfiklad pokud se jedna o benefit, ktery nabizeji vSechny staty, tak
potom je to v poradku, pokud by to bylo v rozporu, tak bohuzel neni mozné konkrétni
benefit zavést. Viceméneé je systém odmeénovani nastaven lokdlné a na zakladé jiz
zminovaného prlzkumu tak, aby to zapadalo do cost por personal.

Jaké ndzvoslovi firma pouziva?

Pouzivdme pojem bonus, ktery pfedstavuje finanéni odménu, a pojem benefit
predstavuje odmény nefinanéniho charakteru, napriklad MultiSport karta, nebo odévni
benefit.

Jak je odménfovani ve firmé déleno?

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi otdzce, tak je déleno na bonus, benefit a na mzdu.

Na zakladé ¢eho se vybiraji jednotlivé benefity?

Benefity jsou vybirdny na zakladé prlzkumu trhu, kdy se zamérujeme na prfimou
konkurenci. Je velmi dllezité pfi vybéru benefitl dbat na to, aby to bylo v souladu s
kulturou spolecnosti neboli aby dany benefit nebyl v rozporu s kulturou a hodnotami
spole¢nosti.

Je néjakd moznost pozménit zplsob odmeénovani?

Ano, je tu néjakd moznost pozménit zplsob odménovani

Jak dlouho takova zména trva a jaké Ukony jsou s tim spojené?
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Prvné je potfeba provést kalkulaci, kterd navazuje na celkové naklady spole¢nosti,
konkrétné cost of peronnal. Dale je s tim samozfejmé spjata administrativa, ktera se
bud pridava, pokud se zavadi néjaky novy bonus, anebo je to jind administrativa, kterou
musime zpracovat a zaclenit. Tato zména se tyka jak office tymu, ktery se o to bude
starat, tak Store manazerd, kteff uzaviraji smlouvy se svymi zaméstnanci na prodejnach.
Co se tyCe doby trvani, tak bych nefekl, Zze to trva dlouho, maximalné v fradu mésicy, at
uz myslime vybér benefitu nebo jeho implementaci. VZdy se toto projednava jednou
ro¢né, a to na zac¢atku roku.

Pokouseli jste se nékdy provést vyzkum ohledné spokojenosti zameéstnancd s
odménami?

Ano. Nevybavuji si ted pfesné konkrétni rok, ale ano, vyzkum jsme provadéli, zvlasté pfi
zavadénych novych benefitd, jako napfiklad MultiSport karta, abychom védéli, zda bude
spokojenost na strané zaméstnancl. DlleZité védét pro implementaci daného benefitu,
protoZe pokud by zaméstnanec spokojeny nebyl, tak je to zbytecné.

Jaké jsou aktualni benefity/bonusy ve firmé?

Aktudlné mdzeme svym zaméstnanclm nabidnout persondlini slevu, kterou mame
jednu z nejvétsich, dale pak odévni benefit, stravenkovy pausal, MultiSport kartu,
prispévek na kurz angli¢tiny a pGlro¢ni bonus z plnéni trzeb.

Pro¢ zrovna tyto benefity byly vybrany?

Odévni benefit byl vybradn na podporu fashion levelu nasich zaméstnancd, pro inspiraci
zdkaznikd a k reprezentaci znacky. S tim souvisi zaméstnanecka sleva, kterd umoznuje
zameéstnanclOm pofidit si cokoliv z naseho sortimentu se slevou, at uz koupé pro sebe
nebo pro své pribuzné. Stravenkovy pausal slouzi k podpore stravovani zameéstnancg,
obzvlasté béhem jejich pracovni doby. MultiSport kartu nabizime zaméstnanclim za
Ucelem volnoc¢asového odpocinku a anglické kurzy jednak proto, Ze nasim firemnim
jazykem je anglic¢tina, a jednak zvysSit kompetence zaméstnancy.

Je systém odmeénovani pro vSechny zaméstnance stejny? Pokud ne, v ¢em se lisi?

Co se ty¢e mzdového ohodnoceni, tak ano, pokud bychom brali v potaz pouze benefity,
tak ty jsou stejné pouze pro zaméstnance na Uvazek. Zaméstnanci majici smlouvu
DPP/DPC nemajf narok na benefity kromé personélini slevy, tu maji véichni zaméstnanci
nehledé na typ Uvazku.

V jakych pripadech ztraceji zaméstnanci narok na benefit/bonus?

Co se tyce stravenkového pausalu, tak tam zdaleZi na poctu odpracovanych hodin. Narok
na tento benefit jako takovy zaméstnanec neztraci, ale sniZzi se hodnota stravenek.
Odévni benefit se zkracuje o dlouhodobou nemocenskou. Pllro¢ni bonus je mozné
dosahnout po spinéni urcitych podminek. PFi jejich nespInéni neni moZzné bonusu

dosdhnout.
Li&f se zpGsob odmé&rovani zamé&stnancl na Uvazek a na DPP/DPC?

Jak uz bylo zmin&no, zamé&stnanci na DPP/DPC maji moZnost vyuZiti pouze personainf
slevy.

Maji stali zaméstnanci spolec¢nosti néjaké vyhody navic?
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Systém odmeénovani je pro viechny stejny.

Kdo nebo co ovliviiuje vysi zakladni mzdy?

Pokud bychom se zabyvali aspektem CO, tak urcité stanoveny budget ndkladd na
nasledujici rok s ohledem na navysovani mezd. Kromé toho také minimalni mzda, kterd
je ddna stdtem. HR manazer, Country controller a country manazer jsou tfi osoby, které
poté rozhoduji o vysi zakladni mzdy, nebo také o navysovani mezd pro sv(j dany region
(Ceské republika a Slovensko).

Existuje ve firmé systém stupfiovani/ldrovné zakladni mzdy?

Ano, pracujeme se systémem navysovani mezd po zkuSebni dobé.

Jsou benefity pravné vymahatelné?

Ne, benefity nejsou pravné narokovatelné.

Mohou se zaméstnanci danych benefitd vzdat?

Samozifejmé, benefity jsou dobrovolné a pokud je zaméstnanec nechce, tak je nemusi
mit.

Ve firmé pracujete jiz delsi dobu. Jaky je vas pohled na souasny systém odménovani?
Co se tyCe mnozstvi nabizenych benefit(, tak si myslim, Ze je to v pofadku a jsme
konkurenceschopni. Pokud bychom miluvili o jednotlivych benefitech, tak by mohli byt
pfehodnoceny.

PovaZujete systém odmeénovani ve firmé spravedlivy?

Ano.

Jak byste porovnal systém odménovani ted a prfed cca 6 lety?

Pokud pomineme mzdové ohodnoceni, tak jednu zménu jsme provedli u MultiSport
karet. Mdm na mysli pfispévek zaméstnance. | pfesto, Zze ze strany dodavatele
dochézelo nékolikrat k navyseni, tak zaméstnanclm jsme srdzku ze mzdy navysili pouze
jednou. U odévniho benefitu jsme navySovali limit.

Myslite si, Ze soucasny zplsob odménovani je konkurence schopny?

Myslim si, Ze ano. At uz se jednd o mzdovou sloZzku ¢i o jednotlivé benefity.

Myslite si, Ze by byla potfeba néjakd zména?

Tézko fict, ale co se tyce celého balicku benefit(, tak se ho budeme snazit néjakym

zpUsobit zrevidovat/revitalizovat, protoZe po nékolika letech je to potfeba. Trh se vyviji
a je tfeba na tento vyvoj reagovat. Bohuzel ale nemohu fict nic konkrétniho.
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