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Abstrakt

Tématem bakalatské prace je odméilovani a motivace ve firmé. Bakalaiské prace se sklada
ze dvou cCasti, a to z teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast ma tii hlavni kapitoly, a to
motivaci, odménovani a benefity. Prvni kapitola popisuje hlavni druhy motivace,
provazanost mezi motivaci a odmeénovanim, zakladni motiva¢ni teorie, hodnoceni
pracovniho vykonu a demotivaci. Ve druhé kapitole jsou popsany hlavni principy
odménovani, typy a formy mzdy, hodnoceni prace, tarifni soustava, ptiplatky za praci a ve
treti kapitole jsou popsany zaméstnanecké vyhody, neboli benefity. Praktickd ¢ast na zaklad¢
teoretickych poznatki popisuje systém odménovani a motivace v konkrétni firmé, popisuje
zménu motivaéniho systému a odménovani, kterd byla v minulych letech ve firmé
provedena. Cilem bakalafské prace je na zakladé provedené¢ho vyzkumu zjistit, zda jsou
zaméstnanci s nyn¢j$im systémem odmeénovani spokojeni, zda jsou s nim spokojeni vice,
nez se starym systétmem a zda jsou zameéstnanci prostfednictvim tohoto systému

motivovanéjsi a produktivnéjsi.

Kli¢ova slova

odménovani, motivace, demotivace, benefity, mzda, tarifni soustava, hodnoceni prace,

ptiplatky, bonusy



Abstract

The theme of this thesis is reward and motivation in the company. The thesis consists of two
parts, theoretical and practical. The theoretical part has three main sections - motivation,
reward system and benefits. The first chapter describes the main types of motivation,
coherence between motivation and reward, the basic theory of motivation, employee
evaluation and lack of motivation. The second chapter describes the main principles of
reward, types and forms of wages, work evaluation, tariff system, increments, and the third
chapter describes employee benefits. The practical part, based on theoretical knowledge,
describes the reward system and motivation in the particular organization, describes a
transition in motivation and reward system, which in recent years the company made. The
aim of this thesis is detect how employees are satisfied with new reward and motivation
system, and if they are more satisfied with new sysem than the previous system, and if they
are more productive and motivating with this system. It is detect aid of research, which is

performanced with questionnaires and interviews with employees.

Key words

reward, motivation, lack of motivation, benefits, wage, tariff system, work evaluation,

increments, bonuses
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,
Uvod

Autorka prace si toto téma vybrala z toho diivodu, Ze pro podnik i pro zaméstnance
znamena odména velmi dilleZity aspekt. Pro spole¢nost odménovani neznamena jenom
penize, které¢ musi zamé&stnanci poskytnout za vykonanou praci, ale je to pro ni hlavné slozité
nastaveni procesu tak, aby byl systém odménovani a motivace provazan celou spolecnosti,
vsemi oddélenimi, aby spravné fungoval, aby bylo zajisténo spravedlivé odménovani a
zaméstnance motivoval. Spole¢nost si je védoma, Ze prostiednictvim systému odménovani
a motivace si dokaze vybudovat konkuren¢ni vyhodu, protoze si udrzi schopné zaméstnance

a je také zajimavym zameéstnavatelem pro zaméstnance potencialni.

Pro zamé&stnance odména znamena penize, prostiednictvim kterych uZivi nejenom
sam sebe, ale 1 svoji rodinu, diky kterym ma urcitou Zivotni uroven, postaveni a prestiz.
Penize jsou Casto diskutovanym tématem. Mélokdo je doopravdy spokojeny se svou finan¢ni
odmeénou, ackoliv z pohledu spolecnosti je to Casto maximum, které jim mize poskytnout.
Proto by se zamé&stnanci méli motivovat vnitin€, ¢imz se dlouhodob& uspokoji a za celym

pracovnim dnem uvidi i jiné vyhody, nez vydélané penize.

Cilem prace je na zdklad¢ provedené¢ho vyzkumu prostiednictvim dotaznikii a
rozhovoril zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odmeénovani a motivace
vV konkrétnim podniku a na zaklad¢ vysledkt navrhnout feSeni nedostatki. Na zacatku si
autorka prace stanovila tfi vyzkumné ptedpoklady, které se na zaklad¢ vyzkumu bud’
potvrdi, nebo vyvrati. Tyto vyzkumné piedpoklady jsou: se systémem odménovani a
motivace jsou zamgstnanci ve spolecnosti spokojeni, nové zavedeny systém odménovani a
motivace hodnoti zaméstnanci kladnéji nez ptedchozi systém, prostiednictvim noveé

zavedeného systému bonusti jsou zaméstnanci produktivnéj$i a motivované;si.

rowr

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. V teoretické Casti autorka popisuje hlavni principy
motivace a odménovani, které spolu velmi uzce souvisi. Zminuje hlavni motivacni teorie,
provazanost motivace s odménovanim ¢i hodnoceni pracovniho vykonu, ktera s motivaci a
odménovanim tizce souvisi a nezapomene popsat mozné disledky demotivace. Autorka dale
uvadi, ze odménovani neprobihd pouze formou pen€z, ale také formou dals$iho vzdelavani ¢i
benefitt. Dale rozdé€luje typy a formy odmén, popisuje tarifni soustavu, hodnotu prace a

teoretickou ¢ast zakonc¢i popisem a rozdélenim benefitu.



V praktické Casti se autorka zaméfuje na modernizaci odménovani, kterd prob¢hla
v konkrétnim podniku. Dale v této ¢asti popisuje fungovani systému odménovani a motivace
ve spolecnosti, popisuje zménu celého motivacniho systému a odméiovani, a na zakladé
vyzkumu provedeného prostiednictvim dotaznikii a rozhovorli, potvrzuje ¢i vyvraci
vyzkumné predpoklady. V posledni kapitole prace navrhuje konkrétni navrhy feSeni

nedostatkil v systému odménovani a motivace, které vznikly v disledku zmény.



|. Teoreticka c¢ast

1 Motivace

1.1 Pracovni motivace

,,Motivaci lze charakterizovat jako soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnact sily

cinnosti clovéka, které usmernuji jeho chovani* (Kocianova, 2010, s. 22).

Kdysi se ptredpokladalo, ze kazdd motivace musi pfijit zvenku. Dnes je obecné
znamo, ze kazdy je motivovan né€im jinym — kazdy ma jiné motivacni zdroje. Kazda firma
po svém zameéstnanci vyzaduje, aby ve svém pracovnim vykonu projevil sviij veskery
potencial. K tomu, aby pracovnik sviij potencial skute¢né dostatecné projevil, je tieba dobré
motivace ze strany zaméstnavatele. Motivace je dlouhodobéd zalezitost a je nezbytné ji

udrzovat (Heller, 2001, str. 6 — 7).

K tomu, aby byl pracovnik motivovan, vedou dvé cesty. V prvnim piipadé je
pracovnik motivovan sam sebou, coZ se nazyva vnitifni motivace. Zde pracovnici uspokojuji
své potfeby tim, Ze vykondvaji praci, ktera je bavi a motivuje. Dilezita je zde autonomie,
tedy samostatnost. Kazdého pracovnika motivuje to, Ze mu nadfizeny véfi a mlze tedy
rozhodovat v ramci moznosti dle svého uvazeni. Dale se pracovnici motivuji tim, Zze praci
berou jako dalsi svoji zkuSenost, jako zdokonaleni svych schopnosti, moznost postupu ve
své kariéte a podobné. V druhém piipadé je pracovnik motivovan managementem. Zde
mluvime 0 vnéjSi motivaci. Zaméstnanec je motivovan pochvalou, povysSenim nebo
zvnéjsku. Motivace by ovSem neme¢la jit jenom smérem dolti - tedy podiizeny je motivovan
nadfizenym. Motivovat by se méli vSichni navzajem, tedy jak kolegové, tak nadiizeny
S podifizenym. Lidé by se navzijem méli pfesvédCovat k tomu, aby se kazdy vnitiné

motivoval sam (Armstrong, 2007, str. 220 — 221).

Dle Bélohlavka (2000, str. 42 — 43) ruzné typy lidi davaji pfednost riznym
motivim. Ve vétSin€ ptipadi to jsou jiz zminiované penize. Vedouci si je u téchto lidi témét
jist, ze pokud jsou k dispozici penize, které zaméstnancim mtize nabidnout, dostane ze
zaméstnancl témef maximum. Dalsi skupinu lidi motivuje osobni postaveni. To znamena,
ze lidi motivuje moznost vést lidi, fidit chod prace a podobné. Dal§im motivatorem jsou

pracovni vysledky. To motivuje pfedevsim ty, ktefi maji radi svoji praci. Autor dodéava, Ze



tito lidé byvaji casto velmi soupefivi. Pro dalsi skupinu lidi je dilezitd dobra atmosféra na
pracovisti — motivuje je tedy pratelstvi. Pro mnoho lidi je také dulezita jistota zaméstnani,
tito lidé jsou spokojeni i s malem a hodné se fidi predpisy. Odbornost je dulezita pro ty
pracovniky, ktefi se radi rozvijeji. Tito pracovnici si vétSinou ceni své profese a nedokazi si
piedstavit, Ze by vykonavali jiné zaméstnani. V neposledni fad€ autor zmiinuje samostatnost

a tvorivost, kdy ¢lovek déla rad takovou praci, kde mize vytvaret a vymyslet nové véci.
Demotivace

Autorka prace se domniva, ze pokud je motivacni systém v organizaci Spatné
nastaven, muze dojit k takzvané demotivaci. NejcastéjSim znakem demotivace je
nepozornost. Pokud je tedy zaméstnanec nepozorny, roztékany, znudény, bez chuti k praci,

je velmi pravdépodobné, Ze je demotivovany.

Demotivaci mlZe také zapfiCinit pfili§ vysoké naroky kladené na zaméstnance,
nerealny cil, absence komunikace mezi nadfizenym a podfizenym, nemoznost postupu
V hierarchii podniku ¢i nemozZnost rozvijet své védomosti. Aby se pfedeSlo demotivaci U
zaméstnance, je dobré a u¢inné provadet napiiklad ctvrtletni zhodnoceni jeho prace. Timto

zpusobem lze zjistit, co zaméstnanci chybi, co by chtél zménit. (Heller, 2001, str. 14).

Bélohlavek (2000, str. 43 — 44) ve své knize uvadi, Ze pokud clovek napftiklad
nedostane odménu, jakou ocekaval, ¢i pokud se v pribéhu jeho prace néco pokazi, muze
dojit k tzv. frustraci (tedy piekazce). Kazdy na frustraci reaguje jinym zpisobem. Nékdo
zvySuje usili, aby ptekazku piekonal, nékdo se vzdava svého zdméru, nékteti lidé zacnou
byt dokonce agresivni a mnoho lidi také hledd ndhradni cile. Neni neobvyklé, kdyz si
pracovnici sami sobé za¢nou namlouvat, Ze o dany cil stejné neméli zajem nebo se vraceji

k niz§im cilim. Toto jednani je vSak pochopitelné pro firmu nezadouci.

Dvorakova (2007, str. 171) ve své knize udava, ze se dle Heckhausena rozlisuji dva
zakladni typy osobnosti ve firmé. U prvniho typu Vv motivaci pfevazuje vira v prospéch.
Tento typ si vytyCuje piimeiené dlouhodobéjsi cile, je pruznéjsi ve zméndch, stavi se
optimisticky k budoucnosti. U druhého typu v motivaci pifevazuje obava z netispéchu, tento
typ si stanovuje bud’ extrémné nizké, nebo extrémné vysoké cile, ma nerad zmény a na

budoucnost se diva s obavami.

Plaminek (2007, str. 32 — 39) naopak popsal ¢tyfi typy lidi, mezi nimiz existuji jak

harmonické, tak konfliktni vztahy. Objevovatele pritahuje zdolavani prekazek a pfijimani
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vyzev, pokud doséhne néjakého cile, vytyci si ithned novy, nejlépe jesté vyssi. Tento typ
miluje svobodu, nema rad omezovani, vyrazné pouziva fec téla. Usmérnovatelé si radi lidi
do skupinek podle toho, zda jsou pro n¢ zajimavi ¢i nikoliv, jsou radi sttedem pozornosti,
zpravidla bavici a vypravéci, jsou velmi soutézivi. Uvédomuji si, co je a co neni vhodné,
dokézou lidi snadno zmanipulovat a presvédcit. Jsou to viadei typy. U slad’ovateli se vse
toci kolem lidi. Radi si povidaji, plisobi pfijemné. Jsou velmi chapavi, empaticti, jsou zkratka
oporou socialni kultury. Jsou vSak ¢asto zklaméni tim, ze u jinych motivacnich typt se jim
této socidlni opory nedostava. Zpiesiiovatelé jsou zpravidla peclivi, spolehlivi, umi si
zorganizovat praci a maji poradek ve svych vécech i na pracovistich. Tento typ mlize ptsobit
chladng, vystupuje racionalnd, bez emoci. Ridi se normami a pravidly. Zptesiovatelé

respektuji své nadiizené, bez ohledu na vztahy s nimi.

1.2 Motiva¢ni teorie

Dle Armstronga (2007, str. 221) jsou nejvlivnéjsimi teoriemi teorie instrumentality,

teorie zamérené na obsah a teorie zamérené na proces.

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality uvadi, ze pokud délame jednu véc, povede to k véci druhé.
Tato teorie zjednodusené tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize, a ze Clov€k je vice
motivovan, pokud odmény a tresty souviseji s vykonem jeho prace. Tato teorie ma kofeny

v taylorismu, nerespektuje lidské potieby a je zalozena pouze na systému kontroly
(Armstrong, 2007, str. 223).

Teorie zamérené na obsah

Maslowova teorie potfeb

Asi nejslavnéj$i motivacni teorii je Maslowova teorie potfeb. Autor Maslowovy
teorie potfeb, nebo také Maslowovy pyramidy (viz. obrazek ¢. 1), byl americky
humanisticky psycholog Abraham Herold Maslow. Maslow se jako prvni zminil o hierarchii
lidskych potieb a svou praci podnitil dalsi rozvoj teoretickych tivah. Mnoho teorii vzniklo
v opozici K jeho teorii potfeb. Diky srozumitelnosti a snadné pochopitelnosti je tato teorie
stale jedna z nejoblibenéjSich a v praxi nejpouzivanéjSich motivacnich teorii potieb

(Tureckiova, 2004, str. 59 — 60).



Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida

Potieba
saberealizace

Potfeba uznani a Gcty

Potreba sounalezitosti

Potfeba bezpeéi a jistoty

(Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance, 2014)

vvvvvv

ty nejzékladnéjsi potieby ¢loveéka — potrava, piti, sex. Pokud jsou tyto potieby uspokojeny,
je pozornost piesunuta k dalsi potfebé a to na tu, ktery je v hierarchii vys, tedy potieba
bezpec€i a jistoty, kdy se chce ¢lovek vyvarovat nebezpeci. Potieba sounaleZitosti, tedy dle
pyramidy tieti nejdilezitéjsi potieba, vyzaduje komunikaci s ostatnimi, navazovat pratelské
vztahy. Ctvrta je potieba uznani a ticty, tedy byt respektovan. Potieba seberealizace zde

zastupuje rozvijeni schopnosti a dovednosti.

Avsak Plaminek (2007, str. 75 — 77) se domniva, ze Maslowova pyramida neplati
pro nékteré komunity, které ziji mimo civilizaci. Pokud u téchto komunit existuje jina
hierarchie potieb, bude mit jiny nez psychologicky ptivod. Vliv na to maji samoziejmé
kmenové zvyklosti. Dle zminiovaného autora v hierarchii chybi tzv. nulté patro — piijemné
pocity. Lidé jsou schopni jednat v rozporu se svymi potiebami, dokonce i s potiebou pieziti,
protoze koufi, ji nezdravé nebo berou drogy. Autor se tedy domniva, Ze o naSem chovani

rozhoduji pfedevsim pocity. Pokud z né¢eho mame dobry pocit, chovani fixujeme, pokud

mame z né¢eho naopak Spatny pocit, vyhybame se tomu.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tuto teorii zformuloval Frederick Herzberg. Teorie se pouziva ke zjisténi

motivacnich faktori zaméstnanct a slouzi k doplnéni Maslowovy teorii potieb.

Tato teorie se zabyva spokojenosti a nespokojenosti zaméstnance S praci. Herzberg

(Herzberg in Koubek, 2007, str. 59) se v této teorii domniva, Ze spokojenost a nespokojenost

8



nejsou piimé protiklady, ale dva nezavislé faktory. Faktory spokojenosti se nazyvaji
motivatory (uznani, aspéch, odpovédnost) a faktory nespokojenosti se nazyvaji hygienické
faktory (pracovni podminky, platové podminky, mezilidské vztahy). Pokud je u pracovnika
nepiitomna spokojenost, nevede to pfimo k nespokojenosti. Naopak pokud jsou u pracovnika
pfitomny hygienické faktory, nevede to ke spokojenosti, ale pokud by u pracovnika schazely,

dojde k nespokojenosti.

Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich se klade diiraz na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci.

Vv

motivaci (Armstrong, 2007, str. 224).

Tureckiova (2004, str. 62 — 63) dodava, ze teorie zaméfené na proces jsou zameérené
na pochopeni a vysvétleni motivace. Mezi nejznaméjsi motivacni teorie patii Vroomova
expektacni teorie, teorie spravedlnosti podle Adamse a teorie stanovovani cilti podle Locka

a Lothama.

Vroomova expektacni teorie

Tato teorie je vztahem valence, instrumentalisty a expektace. ,, Valence zastupuje
hodnotu, instrumentalista presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné, a

expektace (ocekavani) je pravdepodobnost, ze ¢in nebo usili povedou k urcitému vysledku “

(Armstrong, 2007, str. 225).

Tureckiova (2004, str. 62) dodava, ze ¢im vice je cil na dosah a ¢im vice je dosazeni
cile realn&jsi, tim intenzivnéjsi bude usili. Tedy: ,, M = E x V, neboli motivacni sila je rovna

‘

soucinu ohodnoceného ocekavani a preference vysledku. *

Bélohlavek (2000, s. 46) vysvétlil Vroomovu teorii nejprehlednéji, a to tak, ze pokud
ma pracovnik vynalozit urCité Usili, musi splnit tfi podminky, a to: Gsili musi byt
nasledovano urcitym vysledkem (expektace), vysledek musi byt nalezit¢ odménén

(instrumentalista) a odména musi mit pro pracovnika vyznam (valence).

Teorie cile

Teorie zformulovana Lathamem a Lockem tvrdi, ze pokud jsou zaméstnanctim

stanoveny specifické cile, je jejich motivace i vykon vyssi (Armstrong, 2007, str. 226).



K vynaloZeni usili vede zaméstnance, stejn¢ jako u Vroomovy expektacni teorie,
vidina dosazeného cile. Dle autorky, ktera se odkazuje na Lathama a Locka, nesmétuje tsili
pracovnika ptimo k vykonu, ale je zavislé na jeho schopnostech a na tom, jak vnima svoji

roli (Tureckiova, 2004, s. 63).

Teorie spravedlnosti

Teorie popisuje, jak zaméstnanci vnimaji to, jak se s nimi zachazi a jak se s nimi
jedné v porovnani s ostatnimi. Aby se zaméstnanec domnival, Ze se s nim jedna spravedlive,

je potieba, aby se s nim zachazelo stejné, jako s celou skupinou (Armstrong, 2007, s. 226).

Dle Tureckiové (2004, str. 64) se pracovnik porovnava se svymi spolupracovniky.
Posuzuje s ostatnimi vynalozené usili na dany cil, schopnosti, dovednosti. Vysledkem
srovnavani s ostatnimi je bud’ dojem spravedlnosti ¢i nespravedlnosti. Dle autorky vétSinou
vzniknou 3 situace: pocit spravedlnosti (dojem, Ze za dobrou praci nalezi spravedliva
odmeéna), pocit nespravedlnosti (za stejné, nebo vétsi usili nalezi niz§i odména oproti
ostatnim), pocit nespravedlnosti (pokud jeho vlastni pracovni nasazeni a vykonnost je nizsi

nez u spolupracovniki a je ohodnocen stejné jako oni).

Modifikace organiza¢niho chovani

Bélohlavek (2000, str. 47 — 48) popsal dalsi motivacni teorii, a to modifikaci
organiza¢niho chovani, neboli O.B.MOD. Teorie je postavena na ndzorech B. F. Skinnera a
behavioristl. Ti se zabyvali pfedev§im chovanim ¢lovéka, nikoliv tim, co se déje uvnitt
Cloveéka. Tato teorie je zalozend na tom, ze chovani cloveka je zavislé na jeho disledcich.
Tedy pokud je dobie zvolen systétm odmén, lze snadno formovat jednani a vykonnost
pracovnika. Autor popsal pojmy této teorie, jako naptiklad operativni podminovani (posilené
chovani, pokud jsou nasledky chovani pracovnika pozitivni), reakce (kazdé chovani muze
byt zpevneéno), pozitivni zpeviiovani (zpeviluje chovani), negativni zpeviiovani (zpeviluje

chovani), trestani (oslabuje chovani) a opomijeni (oslabuje chovani).
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1.3 Motivace a odména

Pokud jde o propojeni motivace a odménovani, je pro pracovniky nejvetsi motivaci
odména. Herzberg a kol. (Herzberg in Armstrong, 2007, str. 231) toto tvrzeni ovSem
zpochybnili. Podle nich to, Ze pracovnici jsou nejvice motivovani penézni odménou, plati
hlavné pro ty, kteti nemaji fixni plat, a jejich penézni odména zavisi na jejich vykonu. Mnozi
zamestnanci dle Hezrberga jsou ovliviiovani naptiklad pracovnimi podminkami nebo
kvalitou fizeni, coz Herzberg popisuje ve své dvoufaktoroveé teorii. Pro¢ vlastné penize tolik
motivuji? Autor dodava, Ze penize samy o sob& nemaji zadny velky vyznam, je to vSak néco,
¢im lze dostat svych sni a cili. Déle dodava, ze kazdy ¢lovek je motivovan nééim jinym.
Bylo by naivni si myslet, Ze lidé jsou motivovani pouze jednim podnétem — penézi. At uz
jde o vnitini motiv ¢i vnéjsi stimul, na kazdého ¢loveéka plisobi néco jiného. Penize by se

mély brat jako kompenzace za vykonanou praci.

Z pohledu autorky by zaméstnance mélo motivovat hlavné to, ze je v dané
spolecnosti zaméstnan rad, ma rad svoji praci, rozviji se, seberealizuje se a bavi ho
vykonéavana prace. Bohuzel to tak ¢asto neni. Mnoho lidi pracuje pro penize a ned¢laji praci,
ktera je bavi. Napiiklad u délnickych profesi se zaméstnanci nemohou moc rozvijet a
seberealizovat, zde jsou proto zamé&stnanci motivovani nejcastéji penézi a zamestnaneckymi

vyhodami.

Podle Hellera (2001, str. 62) je odména za vykon, jako napiiklad navysSeni mzdy,
provize, bonusy, nabidka podilt, zvlastni odména apod. kratkodobou motivaci. Navyseni
mezd pusobi na motivaci velmi efektivné, avsSak vliv motivace na vykon rychle opomiji. Co
se ty€e provizi ¢i bonust, je velmi obtizné najit pfesnou castku, aby byla vyse vyhovujici
jak pro podnik, tak pro zaméstnance. Naopak pokud se podnik rozhodne ke mzd¢ pridat

podily z trzeb za i¢elem motivovani pracovnika, ma to dlouhodobé;jsi charakter, navic ma

pracovnik pocit ucasti na chodu podniku.

Pracovnici, ktefi jsou motivovani pen€zi, své tkoly nemusi vnimat jako pfijemné a
je zde velka pravdépodobnost, ze tikoly nebudou splnény dle pozadavki nadiizeného. Na
druhou stranu penize miiZou vysoce motivovat, protoze funguji jako nastroj uznani. Penize
jsou také lakadlem pro nové uchazece o zaméstnani v organizaci a také slouzi jako néstroj
pro setrvani schopnych zaméstnanct. Pokud je dobie nastaven systém odménovani, snadnéji
si udrzime perspektivni zaméstnance a jsme tudiz konkurenceschopnéjsi (Armstrong, 2007,

str. 232).
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Hodnoceni zaméstnancu v navaznosti na odménovani

Prostfednictvim navaznosti hodnoceni na odménovani se zaméstnanci rozviji a jsou
vice motivovani. Je velice dilezité najit ten nejlepsi zplisob, jak zaméstnance hodnotit.
V mnoha firmach je obvykle odménovani vazano na hodnoceni vykonnosti, tedy splnéni
pracovnich cilti, zatimco hodnoceni kompetenci je bez této vazby. At uz je hodnoceni
vykonnosti nebo kompetenci vazdno na odménovani ¢i nikoliv, vysledek z tohoto hodnoceni

se vzdy prevede na odménu (Hronik, 2006, str. 78 — 80).

Cilem neni pouze zhodnotit pracovnikiiv vykon, ale motivovat ho k adekvatnimu
feseni problému a k formulaci pracovnich cilii. Hodnoceni urovné a kvality pracovniho
vykonu miize byt jeden z pfedpokladi pro odménovani pracovnikli a pro poskytovani

pohyblivé slozky mzdy (Dvorakova, 2007, str. 253 — 257).

Jsou riizné metody hodnoceni zaméstnanct. Zalezi predev§im na velikosti podniku,
na sektoru, na oboru podnikdni ¢i na organiza¢ni kultufe. Metoda velny popis je vhodna
spiSe pro malé podniky. Vedouci hodnoti zaméstnance na zdklad€¢ slovniho vyjadieni
s pomoci osnovy. Metoda kritickych udalosti funguje na zadklad¢ zapsanych pozitivnich a
negativnich bodii o zaméstnanci v pribéhu ¢asu. Srovnavaci hodnoceni hodnoti bud’ na
zaklad¢ kvantitativnich dat o vykonu zaméstnance ¢i na zdkladé porovnani zaméstnanct
naptiklad ve dvojici. Pro hodnoceni kompetenci se vyuziva bud’ stupnice BARS nebo
stupnice BOS. Rizeni podle cilit neboli MBO je metoda hodnoceni, kdy si zamé&stnanec se
svym nadfizenym stanovi cile, které pak urcité obdobi plni a na konci obdobi cile spole¢né
vyhodnoti. 360stupiiova zpétna vazba je metoda hodnoceni, pii které je zaméstnanec
hodnocen nadfizenymi, podfizenymi, kolegy a externimi a internimi zékazniky.
Sebehodnoceni je doplitkovd metoda hodnoceni, kdy zaméstnanec sdm zaskrta hodnotici
arch, podle dosazeni urcit¢ urovné jeho kompetenci (Podnikator, Metody hodnoceni

zaméstnancll, webové stranky, 2015).
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2 Odménovani

Odmeéna je kompenzace zaméstnanciim za praci, kterou ve spole¢nosti vykonali.
Systém odménovani je velmi dilezity a jeho spravné nastaveni je mnohdy slozité. Firma by
méla své zaméstnance odménovat v€asne, spravedliveé, dle zasluhy zaméstnance. Dulezité
je, aby byl systém odménovani nastaven tak, aby vyhovoval jak organizaci, tak
zaméstnancim. Spravné nastaveny systém odmeénovani je jeden z faktord, ktery uchazece o

zaméstnani nejvice zajima.

Systém odménovani neni vSak postaven jen na mzdé (piipadné platu, pokud se jedna
o statni podnik), ale do systému odménovani spadd také mnoho dalSich forem odmén.
Odménovani je penézni — tedy ve formé penéz, nepenézni — formou vzdélavani a osobniho
rozvoje. Systém odménovani ovliviiuje kvalitu a mnozstvi budouci prace. Odménovani
samotné, jak uz bylo feCeno, je jeden z nejdilezitéjSich a nejefektivnéjSich nastroji
motivace, které ma vedeni k dispozici. Systém by mél odpovidat jak potiebam organizace,

tak potfebam zaméstnancu (Kocianova, 2010, str. 160).

Cile systému odménovani

Cile odménovani podle Armstronga (2007, str. 515 — 516) jsou odménovat
zaméstnance dle toho, jak si je podnik ceni, odménovat za hodnotu, kterou vytvareji,
odménovat spravné véci, vytvaret kulturu vykonu, motivovat lidi, pomoci odménovani
ziskavat a udrZet kvalitni pracovniky, vytvofit takovy proces odménovani, ktery uznava
penézni 1 nepenézni odménu, vytvaret dobré zaméstnanecké vztahy a psychologickou
smlouvu, propojit cile odménovani s hodnotami zaméstnancu, fungovat spravedlivé. Dale
musi byt zaméstnanci Spravné a spravedlivé odménovani, systém se nesmi bezdivodné lisit

u riiznych zaméstnancti a mél by fungovat transparentn¢, prihledné a srozumitelné.

Koubek (2007, str. 285) doplnuje body, kde by mél systém odménovani byt v souladu
S vefejnymi zajmy a pravnimi normami, dale by meél systém slouzit jako stimul pro
zlepSovani kvalifikace pracovnikil a systém by nemél byt ndkladové a asoveé naro¢ny, mél
by byt pfiméfeny zdrojim organizace a mél by napomahat k vétsi konkurenceschopnosti

organizace.

Urban (2011, str. 329 - 330) dodava, ze dobie provedeny systém odménovani

prispivd k ristu vykonu a produktivity zaméstnanct a jejich skupin, kontroluje vyvoj
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mzdovych ndkladli, zabezpecuje, aby produktivita rostla rychleji nez mzdy a zajisti

efektivitu zpracovani mezd.

Organizace ma Siroky vybér toho, jak bude své zaméstnance odméiovat. Je jenom
na organizaci, jaké néstroje a postupy budou pouZzity pii odmeénovani zaméstnanct. Dilezité
je, aby byl systém piiméteny, spravedlivy a motivujici. Systém odmeénovani by mél byt Sit
na miru kazdé organizaci, protoze kazda organizace je svym zpuisobem jina, ma jinou povahu
prace, jiné¢ materidlni, finan¢ni a lidské zdroje, jiné podminky. Zejména v nasi zemi je stale
vysoka orientace na problematiku pené¢zniho odménovani a zaméstnanecké vyhody byvaji

stale jesté opomijeny (Koubek, 2007, str. 284 - 285).

Dvorakova (2007, str. 319) dodava, ze systémy odménovani by mély prosazovat
strategii organizace, Sifit a rozvijet kulturu, motivovat zaméstnance ke vzdélavani. Dale by

si m¢l podnik vyjasnit svou filozofii a strategii odménovani.

Podle Koubka (2010, str. 286) by si kazda organizace pii vytvafeni systému
odméiovani méla polozit tii zékladni otazky: Ceho potiebuje firma dosdhnout
prostiednictvim systému odménovani? Jaky vyznam pro zaméstnance maji riizné moznosti
odmeén (nabidka odmén, typy odmeén)? Které vnéejsi faktory ovliviuji odmeénovani
v organizaci? Autor dale uvadi, ze firma si potiebuje pomoci systému odménovani vytvofrit
konkuren¢ni vyhodu, udrZet si pracovniky, nastolit Zadouci produkci, dosahnout potiebné
urovné kreativity, zkratka dat dohromady takové lidské zdroje, které jsou schopni plnit cile
podniku. U druhé otdzky ma autor na mysli uspokojeni potieb zaméstnanci — tedy mit
socialni jistotu, Zivotni stabilitu, moznost vydélki, spravedlnost, moznost seberealizace.
Tteti otazka se zabyva postavenim organizace i pracovnikil z hlediska odménovani, které
ovlivituji vnéjsi faktory — tedy populacni vyvoj, situace na trhu préce, kvalifikacni Groven

lidskych zdroj, ekonomicka uroven apod.

Dle Armstronga (2007, str. 517) systém odménovani tvoii politika, ktera poskytuje
voditko k pfistuptim v fizeni odménovani, dale postupy, které nabizeji bud’ penézni, nebo
nepenézni odménovani, procesy, které se tykaji hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu
a procedury, které se provadéji nejen pro udrzeni systému, ale i proto, aby systém ucinné

fungoval.

Rizeni odménovani by mélo byt strategické. Strategie a procesy odméiiovani by mély

vychdzet z podnikové strategie. Jak uz bylo feceno, strategie odménovani je propojena
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S ostatnimi strategiemi fizeni lidskych zdrojii a navzajem se ovliviiuji (Armstrong, 2007, str.

516).

., Strategie odmeénovani v podstaté definuje (ustné nebo pisemne) deklarovany umysl
organizace, za co, komu, kolik a jak platit. Stava se tak vychodiskem pro rozvijeni mzdové

politiky, mzdového systému a rizeni mezd* (Dvotakova, 2007, str. 320).

2.1 Hodnoceni prace

Sikyt (2012, str. 139) uvadi, ze hodnoceni prace slouzi k uréeni relativni miry
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, ve srovnani s ostatnimi pracemi. Ugel
hodnoceni je vymezeni tarifnich stupiili, sestaveni tarifni stupnice a vytvoieni mzdovych
tarifti. Diky tomu miize zaméstnavatel odménit zaméstnance dle slozitosti, odpovédnosti a

namahavosti prace.

Koubek (2007, str. 292 — 293) dopliiuje, ze tcelem hodnoceni prace je zjistit
pozadavky na pracovni misto, dilezitost pracovniho mista v organizaci, zkratka stanovit
hodnotu pracovniho mista. Pomoci hodnoceni miiZze organizace vytvofit spravedlivy systém
odménovani. Mimo zminované body miize hodnoceni ptispét také k nabidce lepSich
mzdovych struktur, didle miize poskytnout jednotny nastroj pro stanoveni mzdovych tarifii
pro nové ¢i ménici se prace, prispiva k moznosti porovnani mzdovych tarifii s ostatnimi
organizacemi, tim samoziejmé prispiva k redukci stiznosti na mzdové tarify, dale mtze
poskytovat zékladnu pro méfeni vykonu, poskytovat informace o praci, které dale prispivaji

K vybéru, vzdélavani ¢i rozmistovani pracovnika.

Urban (2011, str. 333 — 334) ovSsem dodava, Ze systém odménovani zalozeny na
hodnoceni funguje pfedevsim v podnicich, kde prevlada stala technologie, kde se podstatné
neméni ndpln pracovnich mist (ktera jsou standardizovéana), kde je nutno na pracovnich
mistech zaSkolit, kde zaméstnanci nemusi byt Casto suplovani a kde zaméstnanci mtizou
postupovat v hierarchii. Nevhodné je odménovat na zakladé hodnoceni v organizacich, které
jsou zamétené na poskytovani sluzeb a u vyssich pracovnich pozic. Autor dale dodava, ze
nevyhoda odménovani na zdklad€ hodnoceni préce je ta, Ze hodnoceni miZe byt subjektivni,

nepruzné a mizou byt znevyhodnény nékteré pozice.

Armstrong (2007, str. 542 - 545) rozdé€luje hodnoceni prace na analytické a
neanalytické (neboli sumarni). Analytické hodnoceni je proces, ktery zkouma, jaké prvky

jsou piitomné v urcité praci, na jejichz zaklad¢ se stanovi hodnota prace. Faktory, které se
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pfi analyze pouziji, se nazyvaji faktorovy plan ¢i schéma. Analytické hodnoceni je
nejpouzivanéj$i metodou hodnoceni prace, nejcastéji se pouziva metoda bodovaci a metoda
analytického porovndvani. Naopak neanalytické, neboli sumarni hodnoceni porovnava
prace jako celek a umist'uje je do poradi. Tedy oproti analytickému neni prace analyzovana
na zaklad¢ jednotlivych prvkd. U sumarniho hodnoceni se pouzivd metoda klasifikacni,

metoda poradi, metoda parového porovnavani.

Metody uréeni relativni hodnoty prace

Dle Urbana (2011, str. 334) se relativni hodnota praci, potfebna pro vytvoieni
spravného systému odménovani a pro vytvoreni mzdovych ¢i tarifnich struktur, zjistuje

¢tyfmi hlavnimi metodami, a to:

Bodovaci metoda

Dle Armstronga (2007, str. 543) je to nejpouzivanéjsi metoda, ktera je zaloZena na
numerické stupnici, kdy jsou kazdému z faktori pridélovany body dle obsazeni v hodnocené
praci. Body se poté scitaji a celkové Ccislo obsahuje danou hodnotu prace.

Koubek (2007, str. 294) doplnuje, ze bodovaci stupnice se musi lisit dle typu prace.

Metoda potadi

Je to metoda nejstarsi, nejjednodussi a presto nejméné pouzivana. Dle této metody

vvvvvv

srozumitelnosti metody. Nevyhodou je nepiesnost a poskytuje pouze potadi (Koubek, 2007,
str. 294).

Urban (2011, str. 334) dodava, ze metoda potadi je pouzitelna spiSe v menSich

organizacich, kde jsou pracovni mista sefazena dle relativni hodnoty pro organizaci.

Klasifikaéni (neboli katalogové) metoda

U této metody se urcuji modelové tiidy nebo stupné praci na zaklad¢ povinnosti,
odpovédnosti, dovednosti, pracovnich podminek urcité prace. ZjiSténa hodnota dané prace
se porovnava s modelovym popisem, na zékladé ¢ehoz je zatazena do vhodné tiidy. Vyhoda
je v jednoduchosti, srozumitelnosti a snadné proveditelnosti. Nevyhodou je to, Ze se prace

hodnoti jako celek (Koubek, 2007, str. 294).
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A jako posledni metodu Urban (2011, str. 334) uvadi katalog MPSV, ktery obsahuje

pozadavky na vybrand pracovni mista.

Koubek (2007, str. 293 — 294) popsal pribéh hodnoceni prace. Dle autora se nejdiive
shromaZzdi informace o pracovnim misté. Pokud nejsou informace dostupné, provede se tzv.
analyza pracovniho mista. Déle je tfeba vybrat faktory, které budou pouzity k uréeni hodnoty
prace — tedy dovednosti, odpovédnost, pracovni podminky. Tteti krok je ptfiprava a realizace
planu. Dobfe nastaveny plan hodnoceni by mél umistit prace s vice faktory na vrchni pficky

hierarchie praci.

Kromé odménovani na zédkladé hodnoceni relativni hodnoty prace popsal Urban
(2011, str. 343 — 345) odménovani na zakladé osobnich schopnosti a odménovani na
zakladé vykonu. Prvni zminéné odménovani je zalozené na schopnostech pracovnikt. Od
hodnoceni prace se lisi v tom, ze misto hodnoceni nutnych dovednosti a schopnosti pro
vykon prace jsou hodnoceny schopnosti pracovnikii. Toto odménovani vSak neni pfilis
rozsifené a pouziva se predevsim u mensich podnikii. U odménovani na zakladé vykonu neni
pfedem zarucena vySe odmény. Pokud je vSak systém u odménovani na zédkladé vykonu

dobfe nastaven, je to dobry ndstroj pro motivaci pracovnik.

2.2 Druhy odmén

,,Podle definice Manuse a Grahama celkovd odména obsahuje vSechny typy odmén
neprimych i primych, vnitrnich i vnéjsich. Vsechny stranky odmény, zejména zdkladni mzda
¢i plat, zasluhova odmeéna, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény, zahrnujici vnitini
odmény, které prindsi prdce sama, jsou vzdjemné provdzany a zachdzi se s nimi jako

s integrovanym a logickym celkem** (Armstrong, 2007, str. 520).

Koubek (2007, str. 283 — 284) rozdéluje odménovani na vnéjsi a vnitini. Vné&jsi
odménou mé na mysli vice ¢i mén¢ hmatatelnou odménu, odménu, o které rozhoduje
organizace, zatimco vnitini odména je uspokojeni zaméstnance vnitiné — zaméstnance
uspokojuje, ze pro podnik muze pracovat, je spokojen s praci, citi se dobfe v dané praci.

| kdyz maji vné€jsi a vnitini odmény riznou povahu, jsou spolu provazany.

Sikyt (2012, str. 124) rozlisuje penéZni a nepenézni formy odméiovani. Do
penézniho odménovani patii mzda, plat ¢i odmény z dohody, zatimco nepenézni formy

znamenaji pochvaly, rozvoj pracovnika, postup v podnikové hierarchii, motivujici pracovni
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ukoly, dobré pracovni prostiedi, dobré vztahy v podniku, dobfe nastavené zaméstnanecké

vyhody.

Walker (2003, str. 82) dopliuje rozdéleni odmény na fixni a variabilni. Fixni, neboli
neménna penéZni odména je zékladni. Ve fixni mzd¢ jsou zapocitany vSechny vydélky, které
jsou ujednany v pracovni smlouvé ¢i dohod€. Vylouceny jsou tedy rizné ptiplatky,
pobidkové slozky mzdy apod. Naopak variabilni odména je piidavana k fixni slozce. Pomoci
variabilni slozky pak podnik svazuje odménovani a pracovni vykony s podnikovymi cili a
podnikovou strategii. Za variabilni slozky miizeme povazovat bonusy, provize, podily na

zisku, tymové odmény apod.

Dle Urbana (2011, str. 331) muze podnik vyuzit riizné formy a zpisoby odménovani.
Mezi hlavni formy patii zakladni (pevnd) mzda, kterd se opird o hodnoceni prace a
pracovniho mista. Zakladni mzda je zaruCenou c¢asti mzdy. Dalsi forma mzdy je pevna ¢i
polopevna mzda. Ta je dle autora vazana na schopnosti zaméstnance a stimuluje ho ke
zvySeni kvalifikace a kvalitu prace. Pohybliva vykonova slozka mzdy je vazana na
individudlni vykon zaméstnance, pracovni skupiny ¢i celého podniku. Stimuluje ke zvySeni
vykonu. Mzdové priplatky se vyplaci za mimotfadné podminky tykajici se konkrétniho
pracovniho mista (ptiplatek za praci v noci apod.) a kone¢né¢ zaméstnanecké vyhody, které

maji za ukol hlavné zvysit spokojenost zaméestnance.

2.3 Tarifni soustava

Za tUCelem zjednoduSeni mzdového systému jsou prace podobného charakteru
seskupovany do tarifnich skupin. Ke kazdému tarifnimu stupni je pfifazeno rozpéti
mzdového tarifu se stanovenym maximem a minimem. Mezi témito hranicemi se pak miize
pohybovat dana mzda. Tyto tarifni stupné a rozpéti pak tvoii mzdovou strukturu (Koubek,

2007, str. 306).

Dle Tryl¢e (2009, str. 119 — 120) si tarifni soustavu tvoti kazdy zaméstnavatel sam,
ma v ni sefazené pracovni ¢innosti vzestupné dle miry slozitosti. Jako pomicka mu miize

slouzit celostatni katalog praci.

Dvorakova (2012, str. 315) udava nékolik funkei, které musi tarifni stupnice plnit.
Stupnice by mé¢la demonstrovat cile strategie lidskych zdrojii a odménovani, stupnice dale

slouzi k porovnani vnitropodnikové a vnéjsi mzdové relace, oceniuje mzdové vykon
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pracovniki, kontroluje vyvoj mzdovych nékladii, informuje zaméstnance o vyvoji mezd a

mzdové diferenciaci.

Firma miize pouzivat bud vice tarifnich stupnic, nebo pouze jednu a to tzv.
integrovanou. Ta je pouZivana pro vSechny pracovni ¢innosti kromé mimotarifnich pozic
(manazerské pozice, vedeni spolecnosti, specialisté). Tarifni stupnice se lisi celkovou mirou
mzdové diferenciace, tedy rozpétim stupnic, rozdily mzdovych tarif mezi stupni nebo Sifi
rozp&ti uvniti stupiitl. Sirokopasmové stupnice jsou zvlaitnim typem mzdovych stupnic.
Smyslem téchto stupnic je posilit pravomoci liniovych manazert pfi stanoveni urovné mezd,
podporovat jejich autoritu, dale dat pravomoc pfimému nadfizenému rozhodovat o mzdach
dle individualniho vykonu nebo zjednodusit mzdovou administrativu (Urban, 2011, str. 340

—341).

Dvotakova (2012, str. 316) k druhtim tarifnich stupnic dale dodava dva typy, a to
stupnici s pevnymi mzdovymi tarify, u které je na kazdém stupni dan pevny tarif.
Zaméstnanec ma tento stupen napsany v pracovni smlouvé. Druhy typ je stupnice se
mzdovymi tarify s rozpétim, kde jsou jednotlivé stupné, které maji rozpéti od — do. Site

rozpéti umoziuje odménit zaméstnance dle jeho vykonu.

Co se tyce vyhod a nevyhod tarifnich stupnic, naptiklad Dvotakova (2012, str. 317)
vidi vyhody v tom, Ze jsou tarifni stupné snadno vysvétlitelné zaméstnanctim ¢i dale motivuji
zaméstnance k prohlubovani kvalifikace a k profesnimu rstu. Nevyhody spocivaji naptiklad
Vv nespravedlnosti, kdy jsou dva zaméstnanci s odliSnou pracovni néplni zatazeni do jedné
skupiny a jsou tudiz odménény stejné, prestoze sviij vykon hodnoti jako lepsi, nez u kolegy.

Dale mtze byt stupnice nepruzna a miize pozastavit flexibilitu pii zménach na trhu prace.

2.4 Mzda/plat

Mzda ma bud’ penézité plnéni, nebo mé formu naturdlni odmeény. Mzda by méla byt
diferenciovana dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Zatimco plat je vyplacen
zaméstnancim statnich zaméstnavateld, jako je napiiklad vlada, izemni samospravné celky,
Skoly, pfispévkové organizace apod., mzda je vypldcena zaméstnanclim 2z ostatnich
nestatnich podnikii. Mzda je sjedndna v kolektivni, pracovni nebo jiné smlouvé.
Zameéstnavatel ji také mlZe stanovit vnitinim pfedpisem anebo ji ur¢uje mzdovym vymeérem.
Vyse mzdy, platu a odmény na zaklad¢ dohody nesmi byt mensi, neZ minimalni mzda. Do

mzdy se nezahrnuji piiplatky za praci (Sikyt, 2012, str. 127).
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Zikladni formy mzdy:

Casova mzda/plat

Dle Koubka (2010, str. 309) je to hodinova, tydenni ¢i mési¢ni ¢astka, ktera je
vyplacena zamé&stnanci za vykonanou praci. U délnickych profesi jde o hodinovou mzdu a u
ned¢lnickych profesi o mési¢ni plat. Je to nejpouZivanéjs$i mzdova forma. Pracovnici na této

mzdé vnimaji pozitivné€ hlavné to, Ze je to spravedlivé ohodnoceni.

Armstrong (2007, str. 526) dodava, ze casova mzda se pouziva hlavné u profesi, kde
je slozit¢ nebo nemozné pouzivat pobidkovou mzdu. Jako vyhodu autor zminuje, ze
pracovnici mohou piedpokladat vysi jejich budouci odmény, zatimco nevyhoda je podle

n¢ho to, Ze neptedstavuji pobidku, nebot’ odména neni zavisla na vykonu.

Dvorakova (2012, str. 321) dopliiuje jako vyhodu jednoduchou administrativu,
snadné planovani mzdovych nakladd, nezptisobuje piekazky pii zménach v organizaci. Jako

nevyhodu udava jiz zminovany nizky stimula¢ni podnét.

Ukolova mzda/plat

Je to nejjednodussi forma vykonového odméinovani, pouzivd se predevSim u
délnickych profesi. Vyse je zavisla na mnozstvi vykonané prace — tedy na rozsahu produkce,
vyrobenych kusii apod. RozliSuje se napiiklad 1 kolektivni ikkolova mzda, ktera je vhodna
pro odménovani pracovni skupiny. Pomoci tikolové mzdy 1ze méfit pracovni vykon urcitého
pracovnika. Pracovni vykon je diky této mzd¢ ovlivnitelny ze strany pracovnika a je tedy

pobidkového charakteru (Urban, 2011, str. 355 — 366).

Koubek (2007, str. 311) dale zminuje existenci tzv. ukolové mzdy s diferencovanym
prib&hem zavislosti mzdy na vykonu, coZ znamena4, Ze existuje na jeden kus jedna sazba az
do urcité normy, a pokud je pocet vyrobenych kust vétsi, nezZ udavd norma, je nasazena

vys§i sazba na jeden kus.

Dopliikové formy mzdy:
Provize

Provizni mzda je zdvisla na prodaném mnozstvi. Pokud je provizni mzda zavisla
pouze z ¢asti na prodaném zbozi, skladd se pak celkova odména ze zdkladniho platu a
vypocitané provize. Provize je urcena bud’ procentem z obratu/trzeb/zisku nebo je uréena

pomoci pevné sazby za jednotku prodeje (Urban, 2011, str. 357).
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Koubek (2007, str. 312) zminuje variantu zalohované provizni odmény, kdy
zaméstnanec dostdva meési¢ni zalohu. Ta je pak odeCtena od jeho provize. Pouziva se
zejména u sezonnich vykyvi. Autor dale u této doplitkové formy mzdy zminuje vyhodu

V pfimém vztahu mezi vykonem a odménou.

Prémie nebo bonus

Prémie patii mezi oblibené typy odménovani, které dopliuji zakladni mzdu ¢i plat.
Prémie se rozd€luji na jednorazové a pravidelné. Jednordzové prémie jsou vyplaceny za
mimotadny vykon. Pravidelné jsou vyplaceny opakované za métitelny vykon (Dvotékova,
2012, str. 322).

Osobni ohodnoceni

Toto ohodnoceni stanovuje pfimy nadiizeny na zaklad¢ hodnoceni pracovnika, kdy
se posuzuje mnozstvi a kvalita vykonané prace, schopnosti a dovednosti pracovnika a jeho

socialni jednani (Urban, 2011, str. 360).

Koubek (2007, str. 316) dodava, Ze toto ohodnoceni je dano uritym procentem ze
zakladniho platu pracovnika, pfiCemz je stanoveno procentudlni maximum, kterého mutze
dosahnout. Autor dale dodava, ze mezi dalsi doplikové formy mzdy patiéi napiiklad
zaméstnanecké akcie, mzdy za ocekavané vysledky prace, odménovani zlepSovacich navrhi,

tantiémy ¢i Scanlontv systém.

2.5 Priplatky ke mzdé/platu

Piiplatky ke mzdam ¢i platim jsou bud’ povinné (jsou zakotveny v pravnich
normach) ¢i nepovinné (organizace se na nich dohodla s odbory v ramci kolektivni smlouvy
nebo je zaméstnanci poskytla dobrovoln€). Mezi povinné ptiplatky patii napiiklad ptiplatek
za praci v noci, za praci v sobotu a nedé¢li, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi atd. Za
nepovinné piiplatky se povazuji naptiklad ptiplatky na odévy, piiplatky na dopravu do prace,

¢i jiné priplatky, které jsou spojeny s vykonem prace (Koubek, 2007, str. 317).

Dvotékova (2012, str. 311) dopliuje, Ze piiplatky jsou stanoveny bud’ urcitym
procentem ze mzdového tarifu, nebo sazbou v K¢/h. Zaméstnavatel mize sjednat navyseni
zakladnich sazeb ¢i rozsitit okruh piiplatkti v kolektivni smlouvé ¢i vnitinim predpisu firmy.

Zalezi ovsem na tradici oboru, historii podniku, organiza¢ni kultufe apod.
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Povinné (zakonné priplatky)

Podle Trylce (2009, str. 120) se mize zaméstnavatel odchylit od povinnych ptiplatki

pouze smérem nahoru a to pouze stanovenymi zplsoby.

Priplatek za vedeni

Dle §124 zakoniku prace je tento pfiplatek za praci vedoucich zaméstnanci. Jsou to
ti, ktefi jsou opravnéni organizovat, vést a kontrolovat praci, ktera je vykonavana
pracovnikem a zadavat zaméstnanciim tkoly. Tento pfiplatek je diferencovan podle stupné
fizeni ve Ctyfech urovnich. 1. stupen fizeni jsou ti vedouci zaméstnanci, ktefi fidi praci
podfizenych zaméstnanciim a nalezi jim 5 az 30 % primérného vydélku, 2. stupeil jsou
vedouci, ktefi fidi vedouci zaméstnance na 1. stupni fizeni nebo statutarni orgén, ktery tidi
praci podfizenych zaméstnanctim a nalezi jim 15 — 40 %, 3. stupen jsou vedouci, kteti vedou
zameéstnance na 2. stupni fizeni nebo statutarni organ, ktery tidi vedouci zaméstnance na 1.
stupni fizeni, nebo vedouci organizacni slozky, ktery fidi vedouci zaméstnance na 1. stupni
fizeni a nalezi jim 20 — 50 % a 4. stupeii fizeni jsou statutdrni organy, které fidi vedouci
zameéstnance na 2. stupni fizeni, vedouci organizacni slozky, ktery fidi vedouci zaméstnance
na 2. stupni fizeni, naméstek ¢lena vlady, vedouci Kancelafe prezidenta republiky, vedouci
Kancelare Poslanecké snémovny Parlamentu, vedouci Kancelare Senatu, vedouci Kancelaie
Vefejného ochrance prav, finanéni arbitr a feditel Ustavu pro studium totalitnich rezimi,
kterym nalezi 30 — 60 % (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzd¢, platu a odméné z

dohody. In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §124).

Priplatek za praci v noci

Dle §125 zakoniku prace tento pfiplatek nelze omezit ani vyloucit ze systému.
Zaméstnanci za zhorSeni pracovnich podminek nélezi navic 20% primérného hodinového
vydélku. Noéni sménou se rozumi od 22. hodiny no¢ni do 6. hodiny ranni (Zakonik prace:
obecna ustanoveni o mzdé, platu a odméné z dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006,
§125).

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Podle §126 zdkoniku préce zde ptiplatek ¢ini 25% primérného hodinového vydélku,
pokud je odpracovana sobota ¢i nedéle bez ohledu na to, zda je to pro pracovnika dle jeho
pracovniho harmonogramu dnem odpocinku ¢i nikoliv. Pokud zaméstnanec vykonava praci

v zahranic¢i, mize byt tento pfiplatek poskytnut i pokud dle mistnich podminek ptipada
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nepietrzity odpoc¢inek na tyto dny (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzd¢, platu a

odmén¢ z dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §126).

Plat nebo nahradni volno za praci presc¢as

Dle §127 zékoniku prace za dobu prace presCas zaméstnanci piislusi pomérna cast
platového tarifu a zvlastniho ptiplatku a ptiplatku za praci ve ztizeném pracovnim prostredi,
pfipadajici na jednu odpracovanou hodinu bez ptresasové prace v kalendainim mésici, kdy
se prace prescas uskutecnila. Piiplatek ¢ini 25% primérné¢ho hodinového vydélku a 50%
prumérného hodinového vydélku, pokud se jedna o dny nepfetrzit¢tho odpocinku.
Zameéstnavatel a zaméstnanec se miize dohodnout na nahradnim volnu misto platu za prescas
(Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzde¢, platu a odméné z dohody. In: 262/2006 Sb. 21.
dubna 2006, §127).

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi

Dle §128 zakoniku praci zaméstnanci nalezi ptiplatek za praci ve ztizeném, nebo
zdravi Skodlivém prostfedi. Tento priplatek ¢ini mésicné nejméné 5% zakladni sazby
minimalni mzdy mési¢n¢. Dle natfizeni vlady ¢. 564/2006 Sb. miize Cinit pfiplatek od 400
K¢ do 1400 K¢ mésicné. Zéalezi na mife ztizeného pracovniho prostiedi, coz urci
zaméstnavatel (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdé€, platu a odméné z dohody.

In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §128).

Zvlastni priplatek

Tento ptiplatek je v §129 zékoniku prace. Tento pfiplatek nalezi zaméstnanci, ktery
préci vykondva v pracovnich podminkach spojenych s mimotadnou neuropsychickou zatézi,
s rizikem ohrozeni Zivota a zdravi nebo obtiznymi pracovnimi rezimy. Konkrétni podminky
jsou specifikovany v natizeni vlady ¢islo 564/2006 Sb. odstavec 6. VySe mési¢niho piiplatku
je specifikovana dle skupiny: 1. 400 az 1000 K¢, 600 az 2000 K¢, 1000 az 4000 K¢, 1500 az
6000 K¢, 2000 az 8000 Kc¢&. Vysi zvldstniho piiplatku uréi zaméstnavatel. Kazdému
zamestnanci prislusi pouze jeden zvlastni ptiplatek. Vyjimku tvotfi dvousménné, trojsmeénné
¢i nepietrzity provoz, kde zamé&stnanci nalezi dalsi zvlastni ptiplatek (Zakonik prace: obecna

ustanoveni o mzd¢, platu a odméné z dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §129).

Priplatek za rozdélenou sménu

Dle §130 zakoniku prace se zaméstnancim kompenzuji ztéZujici vlivy, které

vyplyvaji z vykonu prace. Zaméstnanci, ktery pracuje ve sménach rozdélenych na dvé nebo
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vice Casti, nalezi tento priplatek ve vysi 30% priimérného hodinového vydélku. Rozd€lend
sména je smeéna, ve které je souvislé preruseni alesponn 2 hodiny. Rozdélend sména neni
nahodilé pteruseni prace z jakéhokoliv diivodu (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg,

platu a odméné z dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §130).

Osobni priplatek

Dle §131 zakoniku préce je osobni piiplatek slozka platu, ktery umoziuje zaméstnavateli
ocenit individudlni vysledky prace zaméstnance. Tento pfiplatek ma motivaéni funkci a je
zavisly na kvalité prace pracovnika. Zakonik prace udava, zZe tento piiplatek 1ze poskytovat
ve dvou trovnich za odliSnych podminek, vyse ptiplatku je stanovena v platovém tarifu:
priplatek do vyse 50 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do které
je zaméstnanec zafazen. Tento piiplatek je ur€en zaméstnanctim, kteti dosahuji dlouhodobé
vybornych vysledka, dale pracovnikiim, ktefi plni vice pracovnich Ukolli nez ostatni.
Ptiplatek az do vyse 100 % platového tarifu nejvysSiho platového stupné v platové tiide, do
které je zaméstnanec zafazen. Tento pfiplatek je uren zaméstnancim, ktefi jsou
vynikajicimi odborniky (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdé¢, platu a odméné z

dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §131).

Priplatek za pirimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah

§132 zakoniku prace udava, ze priplatek je ve vysi dvojnasobného primérného
hodinového vydélku nalezi pracovnikovi za vyucovaci, vychovnou, specialni pedagogickou,
psychologicko-pedagogickou hodinu, ktera piimo slouzi pro vzdélavani. Tyto hodiny
vyucuje dle rozsahu stanoveného feditelem Skoly ¢i feditelem jiného vyucovaciho zatfizena
(Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzd¢, platu a odméné z dohody. In: 262/2006 Sb. 21.
dubna 2006, §132).

Specializaéni priplatek pedagogického pracovnika

Dle §133 zakoniku prace tento piiplatek nalezi pracovnikovi, ktery vykondva jak
piimou pedagogickou Cinnost, tak i specializované Cinnosti, pro které je tfeba mit dalsi
kvalifika¢ni predpoklady, které jsou uvedené v nafizeni vlady €. 563/2006 Sb. M¢sicni
priplatek ¢ini 1 000 K¢ az 2 000 K¢ (Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdé, platu a

odmeén¢ z dohody. In: 262/2006 Sb. 21. dubna 2006, §133).
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3 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody, neboli benefity jsou odmény, které poskytuje organizace
pracovnikiim za to, Ze pro ni pracuji. Nebyvaji vadzany na pracovni vykon zaméstnance.
Neékteré benefity pracovnici Cerpaji povinné, nékteré na zéklade vlastniho uvazeni (Koubek,

2007, str. 319 — 320).

Dvorakova (2012, str. 325) je piesvédCena, Ze zaméstnanecké vyhody jsou
prostiedkem ziskavani, stabilizaci a motivaci pracovniki a dale uvadi definice
zaméstnaneckych vyhod: ,, Benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi
zakon nebo které nejsou financnim produktem podporovanym statem “ a dale to je ,,jakakoliv

3

forma prijmu ze zavislé cinnosti, ktera neni mzdou za vykonanou prdci. *

Machacek (2010, str. 1) dopliiuje, ze pokud se zaméstnanec rozhoduje nad urcitou
pracovni nabidkou, je pro n¢j nabidka zaméstnaneckych vyhod velmi dilezit4, vnima to jako
néco, co dostane za svou praci ,,navic*. Pokud se spoji spravny systém odménovani s dobie
zvolenym systémem benefitl, mize se firma stat konkurenceschopnéjsi. Dle autora jsou
nejCastéjSi  zaméstnanecké vyhody prispévky na stravovani (zejména stravenky),
prohlubovani a zvySovani kvalifikace, piispévky na rekreaci zaméstnancti, piispévky na
sportovni ¢i kulturni vyziti, penzijni pfipojisSténi, pfispévky na soukromé Zivotni pojistént,
masaze a rehabilitace, nakup vitaminl, ockovani proti sezonnim nemocim ¢i zvyhodnéné

pljcky a mnoho dal$ich.

Dle Urbana (2011, str. 395) patii k nejobvyklej$im formam benefiti v CR stravovani
za zvyhodnénou, ¢i plné dotovanou cenu. At uz ve formé stravenek ¢i prispévki na
stravovani ve vlastnim zafizeni, tento benefit poskytuje zhruba 96 % podnikd. Déle je
nejcastéjsi typ zajistovani sportovnich ¢i kulturnich akci pro zaméstnance (zhruba 80 %
podnikil), poskytovani delsi dovolené (75 % podnikll), razné formy pftipojisténi (43 %

systémy.

Co se ty¢e mnozstvi benefitl, nemusi nutné znamenat, Zze vyssi po€et nabizenych
vyhod znamend lepsi nabidku benefitii. Je dobré zavést pravidelny systém hodnoceni se
zaméstnanci a dle tohoto hodnoceni upravovat zaméstnanecké vyhody dle pozadavka
pracovnik. Tim se zefektivni jak vynaloZeni nékladid, tak 1 spokojenost samotnych

zaméstnanct (Cornejova, Pelech, 2009, str. 159).
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Podle Armstronga (2007, trs. 595) hlavni cile zaméstnaneckych vyhod jsou
poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor odmén ve spolecnosti, udrzet diky témto
odménam kvalitni zamé&stnance, Uspokojovat potieby zaméstnanct, posilovat oddanost u

zameéstnancti, poskytovat nékterym zaméstnanciim danové zvyhodnéni.

Urban (2011, str. 400) definoval nevyhody zaméstnaneckych vyhod. Domniva se, ze
nemaji pfimy motivaéni vyznam, a proto nemaji pfimy vliv na vykon pracovniki.
Zameéstnanci Casto benefity chapou jako soucast jejich odmény, nikoliv jako nadstandartni
péci. Pokud jsou benefity poskytovany skupinove, nemusi vyhovovat vS§em zaméstnanciim,
zejména pokud je mezi nimi velké vékové rozpéti. Dalsi nevyhodou benefitl je, Ze jsou
poskytovany na zaklad¢é porovnani s jinou spole¢nosti a mnohdy se ani nefesi potifeby nebo

pfani zaméstnancil.

Cornejova a Pelech (2009, str. 160) definovali benefity formou outsourcingu, coz
je pomérne novy zpusob poskytovani benefiti. Administrativu zaméstnaneckych vyhod ma
na starosti externi specializovand firma. Tato outsourcingova firma vétSinou voli systém
vyplaceni benefitii ptes internetové aplikace, kde si kazda firma mize navolit jakékoliv
benefity vhodné pro své zaméstnance. VéEtSinou to jsou prispevky na sportovni, kulturni a
rekreacni pobyty, na vzdélavani ¢i na nadstandardni zdravotni pé¢i. Zaméstnavatelé, kteti
vyuzivaji tento systém, vétSinou voli takové zaméstnanecké vyhody, které jsou osvobozeny

od dan¢ na stran¢ zaméstnance (piispévek na stavebni spofent).

Rozdéleni zaméstnaneckych vvhod

Zameéstnanecké vyhody Ize poskytovat bud’ fixni, nebo flexibilni formou. Co si pod
témito pojmy predstavit? Fixni poskytovani benefiti funguje tak, ze zaméstnavatel uréi ve
smlouvé u kazdého zaméstnance typ vyhody, ktery zaméstnanci bude kazdy mésic
poskytovat. Nevyhoda u fixni formy poskytovani je ta, Ze zaméstnavatel do téchto benefitli
investuje 1 za pfedpokladu, Ze zaméstnanec o dany benefit nema z4jem a nevyuzije ho. Na
druh¢ stran¢ flexibilni poskytovani benefitii funguje na principu toho, ze zaméstnavatel
ur¢i limit bodd, za které si zaméstnanec Cerpad z balicku benefity. Vyhodou je, Ze
zaméstnanec si body vycerpa na ty benefity, o které ma opravdu zajem (Machacek, 2010,

str. 2).

Urban (2011, str. 395 — 396) zase d¢li zamé&stnanecké vyhody do ti skupin, a to
zaméstnanecké vyhody pro zaméstnavatele povinné, tedy vyzadované zakonem,

zaméstnanecké vyhody smluvni, zakotvené v kolektivni smlouvé podniku a zaméstnanecké
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vyhody dobrovolné, které se staraji o spokojenost pracovnikii. Autor zminuje také
rozdéleni podle toho, na jakou cilovou skupinu se benefity zaméfuji. Jsou to benefity
individualni — zamétené na konkrétni osoby (zde hraje dilezitou roli nadfizeny, ktery by
mél rozpoznat, jaky benefit je pro konkrétniho zaméstnance tieba) ¢i skupinové, které¢ jsou

poskytovany skupindm nebo v§em zaméstnancliim.

Armstrong (2007, str. 595) popsal rozd€leni z jiného thlu pohledu. Benefity
(nemocenské, zdravotni, irazové nebo Zivotni pojisténi), finanéni vypomoc (ptjcky, slevy
na zbozi), osobni potieby (dovolené, péce o déti, financni poradenstvi) podnikové
automobily a pohonné hmoty, jiné vyhody (mobilni telefony, kreditni karty), nehmotné

vyhody.

Koubek (2007, str. 319 — 320) pro srovnani popisuje rozdil mezi zpisobem vyplaceni
benefitd v Evrop¢ a v USA. V Evropé ¢lenime vyhody do tfech skupin a to: vyhody socialni
povahy (dichodové ¢i Zivotni ptipojisténi, mateiské skolky), vyhody se vztahem k praci
(stravovani, vzdélavani hrazené podnikem), vyhody spojené s postavenim v organizaci
(automobily pro zaméstnance). Oproti tomu v USA ¢lenime benefity do péti skupin a to:
vyhody poZadované zakony a vnéjSimi predpisy (zabezpeCeni v nezameéstnanosti,
nemocenské zabezpeceni) vyhody tykajici se diichodi zaméstnanci (podnikové
dichody), vyhody tykajici se pojisténi zaméstnanci (pfispévek na urazové pojisténi),

vyhody tykajici se placeni neodpracované doby (placend dovolend) a ostatni vyhody.

Urban (2011, str. 399) jest¢ rozdéluje benefity dle jejich danové uznatelnosti.
Néklady na poskytovéani benefiti mizou i nemusi byt pro organizaci danové uznatelné.
Stejné tak miizou i nemusi byt osvobozeny od dan¢ z piijmu fyzickych osob ze zavislé
¢innosti. Vyhoda tedy muaze byt danoveé uznatelnym nakladem a zaroven byt osvobozena od
dané (stravenky, penzijni pfipojisténi), ddle mize byt danové neuznatelnym nakladem a
zaroven byt osvobozena od dan¢ (pfispévky na kulturu, fitness) a posledni ptipad mutize
nastat, ze vyhoda neni dafové uznatelnym nakladem a zaroven neni osvobozena od dané

(slevy na zbozi).
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Il. Prakticka c¢ast

4 Predstaveni spole¢nosti

Kvili zachovani anonymity konkrétni leasingové firmy bude v praci nazyvana jako
spolecnost ABC, spolecnost ¢i podnik. Ta byla zalozena v 90. letech minulého stoleti jako
dcefina spole¢nost némecké spoleénosti. Jako jedna z prvnich se v Ceské republice zaméfovala
na poskytovani leasingu na automobily. Spole¢nost nyni financuje nova i ojeta vozidla a
Vv soucasné dob¢ patii mezi leadery ve svém oboru na trhu. ABC nabizi produkty v oblasti
financovani jak jednotlivelim, tak firmam (malé, stiedni 1 velké spolecnosti). Pro spolecnost je
nezbytna izka spoluprace s obchodnimi partnery, tedy dealery (ABC, intranet spole¢nosti,
2015).

Za jiz zminéné produkty se povazuje Uvér, financni leasing, operativni leasing ¢i
factoring. Za doplikové produkty se povazuje havarijni pojisténi a povinné ru€eni, pojisténi
platebnich povinnosti, pojisténi administrativné-pravni ochrany a dalsi sluzby souvisejici s

péci o klienta (ABC, intranet spole¢nosti, 2015).

Jako kazda spolecnost ma i ABC své firemni hodnoty. Spole¢nost je uvadi v péti hlavnich

bodech:

Orientace na zakaznika

Spolecnost se proaktivné zlepsuje na zaklad¢ zpétné vazby od zakaznika, pro spolecnost jsou
zakaznici na prvnim misté.

NadSeni

Spolecnost se s Usmévem orientuje na uspéch. Zakaznici vnimaji pozitivni piistup

Kk poskytovani sluzeb.

Odpovédnost

To, jaka je ABC spole¢nost, je odpovédnosti kazdého ze zaméstnancii. Spole¢nost umi nést

nasledky za své €iny. Spole¢nost plni pozadavky vcas a kvalitné.

Odvaha
Spolecnost hleda aktivné cesty, nikoliv piekazky ¢i vinika. Umi pfiznat chybu, napravit ji a

poucit se z ni. V presvédcenti, Ze je to pro firmu spravné, také prosazuje své nazory.
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Diivéra
Spolecnost stoji za ndzorem, ze je dalezité si v€as a jasné fikat zpétnou vazbu. Pomahani je

pro spole¢nost pfirozené a neboji se kontroverznich témat (ABC, intranet spole¢nosti, 2015).

Organizadéni struktura

Pod vedenim spole¢nosti, kde sidli dva jednatelé a sekretariat, je sedm odd¢leni, které
se staraji o spravny chod spole¢nosti a spokojenost zakaznikd (organizaéni struktura viz

ptiloha €. 1).

Oddéleni marketing a obchod se zabyva strategickym fizenim komunika¢ni
koncepce a externich komunikaci (marketing, PR ma na starosti dealerskou sit’ a jeji
podporu, produktovy management a fleet). Toto oddéleni ma na starosti dale logo

spole¢nosti, graficky manual, vyro¢ni zpravy, tiskopisy a rizné kampang.

Spravni oddéleni ma na starosti pohledavky, schvalovani a spravu smluv, interni
podporu a spravu nefinanc¢nich produktii. V tomto oddé¢leni je klientské centrum, kam

zakaznici ¢i dealefi volaji se svymi pozadavky.

Oddéleni projektové Fizeni ma na starosti projekty spolecnosti. Projektové fizeni
zvetejnuje tzv. projektové portfolio, které zaméstnance informuje, jak si dané projekty stoji,

kolik jich je, definuje jejich zacatek ¢i konec.

Motto personalniho oddéleni je: ,,Mala zména v mysleni a chovani kazdého z nas,
velky rozdil pro nas vSechny.* Personalni oddéleni ma samoziejmé na starosti nabor novych
zameéstnanct, jejich odménovani, vzdélavani, motivovani a vedeni personalni agendy véetné

mzdové.

Finanéni oddéleni spravuje controlling, ucetnictvi majetku a pohledavek,

vykaznictvi, fizeni likvidity a financovani, ndkup a vSeobecné ucetnictvi.

Oddéleni IT se zabyva provozem interni sité, business analyzou, systémovou

analyzou a interni sluzbou.

Pravni oddéleni zastituje chod spolecnosti dle legislativni a pravni spravnosti

(ABC, intranet spole¢nosti, 2015).
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5 Odménovani a motivace ve spolecnosti

5.1 Motivace ve spoleCnosti

Spolec¢nost ma presné stanovené nastroje, kterymi své zamestnance motivuje a snazi

se v nich vzbuzovat produktivitu.

Prostfednictvim sdilenych hodnot se spole¢nost snazi o vnitini motivaci
zaméstnancl, tedy zamé&stnanci by se méli s firemnimi hodnotami ztotoZiiovat, uznavat je a
méli by pro spoleCnosti pracovat radi. Spole¢nost stimuluje zaméstnance k motivaci
predevsim prostfednictvim casté zpétné vazby podavanou vedoucimi. Dale ¢tvrtletnim a
ro¢nim hodnocenim, nastavenim svého systému odménovani, bonust, poskytovanim

benefiti a ostatnich sluzeb (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

Nadrfizeni davaji zaméstnancim volnost a znamenaji pro né spise podporu, pomoc a
»opeérny pilii. Pro pochvaly a kritiku, ktera je zde ovSem vnimana spiSe jako navedeni na
spravnou cestu feSeni problému, jsou uskuteCiiovany pravidelné schiizky zaméstnancii a
jejich nadfizenych. Vzhledem k tomu, Ze je ve spole¢nosti zaveden tzv. open space, je zde
velmi uzky kontakt mezi nadfizenym a podfizenym. Diky tomu ve spole¢nosti funguje tzv.
negativni a pozitivni zpevilovani, kdy ma piimy nadfizeny téméf okamzitou moznost
pochvalit ¢i pokarat ¢innost vykonanou zaméstnancem. U zaméstnancii to ma velmi

pozitivni vliv na motivaci (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

Protoze si je spolecnost védoma, Ze kazdy ze zaméstnancl je motivovan nécim
jinym, snazi se svlj systém odmeénovani, benefity, celopodnikové i teambuildingové akce
nastavit tak, aby si kazda skupina zaméstnancti piisla na své (ABC, interni zdroje

spole¢nosti, 2015).

5.2 Odménovani ve spolecnosti

VSsichni zaméstnanci spole¢nosti jsou odménovani mzdou uréenou ve mzdovém
vyméru, jednou mési¢né, vzdy k 5. dni v mésici. Kazdy zaméstnanec je ve spole¢nosti
zatazen dle tarifni stupnice, kterou si spole¢nost sama nastavila. Kazda pozice se srovnava
s podobnymi pozicemi na trhu a je dano uréité penézni rozpéti (tzv. median), ve kterém by
se m¢l kazdy zaméstnanec pohybovat. V radmci tohoto rozpéti je pak zaméstnanec
odménovan. Spole¢nost pro odménovani svych zaméstnanct pouziva jak fixni, tak variabilni

slozky mzdy. V celkové mésiéni odméné zaméstnance se tedy promitne pevna slozka mzdy
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(zdkladni mzda), pohybliva slozka mzdy (bonusy), mzdové piiplatky a zaméstnanecké

vyhody (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

Spolecnost se svym systémem odménovani snazi predev§sim motivovat. V roce 2012
doslo k modernizaci vykonnostniho odménovani z diivodu vyssi motivace, z diivodu udrZeni
kvalitnich zaméstnancii, ¢i propojeni cil odméiovani s hodnotami zaméstnanct. Spole¢nost
se také snazila nastavit odménovani tak, aby odméiovala spravedlivé, aby mél kazdy
zaméstnanec moznost vysi své odmény ovlivnit, coz plisobi pozitivné na motivaci (ABC,

interni zdroje spole¢nosti, 2015).
Odmeénovani ve spolecnosti se 1isi dle pozic:

Vedouci pozice

Vedouci pozice zastavaji manazefi, team leadefi, koordinatofi, vedeni tymu ¢i usek.

Obchodni pozice
Obchodni pozice piedstavuji predevsim pracovnici marketingového oddé€leni, tzv. fleetu,
zejména tedy akvizitofi, ktefi nabiraji nové klienty a sjednavaji nové smlouvy a Key

Account Manazefi, ktefi se staraji o stavajici klienty ¢i klienty s vétSim poctem smluv.

Neobchodni pozice

Neobchodni pozice jsou vSechny ostatni pozice, které zajistuji spravny chod spolecnosti,
plni pozadavky klientl a inovuji €i zajiSt'uji procesy. Jsou to asistenti hodnoceni dle své
kvalifikace (Asistent 1 — 3) a specialisté hodnoceni dle své kvalifikace (Specialista 1 — 3)

(ABC, intranet spole¢nosti, 2015).

Variabilni slozky odmény zaméstnanci

Osobni vykonnost

Tato osobni vykonnost méa formu tzv. kvartalnich bonust, které patii mezi zvlastni formu
bonusu, které nejsou ve spole¢nostech uplné¢ ¢asté. Spole¢nost mé tento bonus ve mzdovém
vymeéru a je vyplacen spolecné s vyplatou vzdy po uplynulém Etvrtleti. Na schiizkach si tym
spolu s pfimym nadfizenym a vedoucim oddéleni stanovi cile na uréity kvartal. Cile mohou
byt jak skupinové, tak individualni. Po skonCeni daného kvartalu nésleduje opét schlizka
S pfimym nadfizenym a vedoucim odd¢leni, kde se splnéné ukoly zhodnoti a urci se, na kolik
procent byly splnény. Zaméstnanci si sva procenta zapisi do personalni samoobsluhy, a dale

je posSlou ke schvilené piimému nadfizenému. Bonusy jsou pak vyplaceny dle
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procentualniho plnéni vSech zadanych ukolli, coz znamend, ze kazdy zaméstnanec ma
kvartalni odmény rozdilné. Kvartalni odmény se sklddaji z 20 % osobni vykonnosti (toto
méfitko urcuje spole¢nost), coz se vyplaci vSem zaméstnanciim bez ohledu na to, zda-li splni
dalsi cile. Dalsi procenta tvoii projekty, individudlni tikoly ¢i koncepce. Tyto ukoly nad
zminénymi 20 % jsou dobrovolné a je pouze na zamé&stnancich, zda plnéni tkoll vyuziji ke

zvySeni mzdy (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

Firemni vykonnost

Je to plnéni financnich, obchodnich a kvalitativnich ukazateli spoleCnosti, ty stanovuje a

vyhodnocuje controlling a jednatelé (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

Ambice

Ambice je bonus, ktery zaméstnanec dostane, pokud spolecnost splni své cile, které si urci
na dany rok. Tento bonus ovSem dostavaji pouze obchodni a neobchodni pozice. Pii naplnéni
cile dostanou zaméstnanci mimotradnou odmeénu, ktera je pro asistenty a specialisty rozdilna.
Asistenti 1 — 3 dostavaji jednorazové 10 000 K¢ a specialisté 1 — 3 dostavaji 15 000 K¢
(ABC, interni zdroje spolecnosti, 2015).

5.3 Odménovani a motivace ve spoleCnosti pred a po roce 2012

V roce 2012 doslo k modernizaci vykonnostniho odménovani. Hlavnim divodem
zmény odménovani byla predev§im snaha o vétsi motivaci zaméstnancti. Hlavni rozdily,
které v tomto roce nastaly, se tykaly pfedev§im zvySeni mezd napfi¢ vSemi skupinami
zaméstnancum. Doslo k plosnému naristu zakladnich mezd. 84% zaméstnancti mélo nartst
zakladni mzdy. Davodem byla systémova zména vedouci k sjednoceni bonust. Primérny
individualni narust zakladni mzdy byl 0 4 %. VVzhledem k tomu, Ze narasty pocitili zejména
zaméstnanCi s niz§imi mzdami, vzrostly primérné naklady na zékladni mzdy o +3,4 %

(ABC, interni zdroje spolecnosti, 2012).

Vzhledem k tomu, ze vedeni spole¢nosti mélo pocit, ze zaméstnance dostatecné
nemotivuje dosavadni nastaveni bonust, rozhodlo se pro zménu piedevsim v tomto ohledu.
Pied rokem 2012 spolecnost vyplacela jednou ro€né bonus neobchodnim pozicim. Byl to
tzv. ro¢ni bonus, kterému predchazel tzv. staff dialog, ktery probihal prostfednictvim metody
hodnoceni dle kompetenci, a ve kterém zaméstnanec se svym piimym nadfizenym zhodnotil
uplynuly rok ohledné splnénych ¢i nesplnénych tkold, cilt ¢i jeho vizi do budoucna. Ro¢ni

jednorazova odména ovSem neznamenala stejnou ¢astku pro vSechny zaméstnance, jako je
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tomu nyni. Vedouci odd¢leni dostali uréity obnos penéz, ktery se vypocital dle koeficientu,
a ten pak vedouci rozd¢€lil mezi své zaméstnance. Bylo tedy mozné, ze kazdy zaméstnanec
mohl dostat jinou ¢astku — odpovidajici ¢astku svému vykonu a plnéni jak individualnich,
tak skupinovych ¢i celofiremnich cili. Vzhledem k tomu, ze toto jednorazové rocni
odménovani nebylo pro zaméstnance motivujici, spolecnost se rozhodla, ze ro¢ni bonus
rozlozi na kvartdlni odmény, coz znamend, Ze k hodnoceni a naslednému odménéni
zamestnancl bude provadéno po Ctvrt roce, kdy si zaméstnanci s vedoucimi stanovi urcité
cile na urcity kvartal, které pak budou plnit. Obchodni pozice, na rozdil od neobchodnich,
mély kvartdlni bonusy jiz pfed zménou v odménovani v roce 2012 (ABC, interni zdroje

spolecnosti, 2012).

Po zméné€ mé kazdy zaméstnanec nastaveny ukazatele vykonnosti tak, aby vychazely
Z planovanych cilt celé spolecnosti. Rozpad rocniho bonusu znamenalo pro zaméstnance
zavedeni nového motivacniho systému — stejné€, jako mély obchodni pozice, tak i neobchodni
pozice piesly na kvartalni bonusy. Tyto bonusy se vyplaceji vzdy po uplynuti jednoho
kvartalu, cemuz predchazi stanoveni cili na ¢tvrt rok a jejich néasledné plnéni. Vysledek
zvladnuti daného ukolu pak zaméstnanci zapisuji jako KPI's, které jsou odsouhlaseny
vedoucimi Usekl. Vyplaceni kvartdlni odmény je samoziejmé efektivni na motivaci
zaméstnancl oproti tomu, kdyZz dostavali jednou ro¢né finanéni odménu (ABC, interni

zdroje spolecnosti, 2015).

Dodate¢ny bonus pro zameéstnance jsou nové ,,Ambice®, které predstavuji naroény
celorocni cil spolecnosti a pii splnéni maji zaméstnanci narok na odménu nad ramec svych

obvyklych kvartalnich odmén (ABC, vyro¢ni zprava, 2013).

Jak uz bylo fe€eno, ve spole¢nosti se odménovani rozdéluje na tii rizné typy — na
odménovani vedoucich, odménovani obchodnich pozic a odménovani neobchodnich pozic.
Kazd4 pozice ma svoji zakladni mzdu dle tarifni stupnice a k ni se ji pficitaji variabilni slozky
mzdy. Jiz pted rokem 2012 bylo nastaveno procentudlni rozdéleni variabilni slozky mzdy,
které zistalo stejné i po modernizaci, doslo pouze k navyseni zakladni mzdy. Vedouci
zamé&stnanci maji variabilni slozku mzdy sloZenou ze tietin — jedna tietina tvofi osobni cile,
druha tfetina tvofi firemni cile a tfeti skupina tvoii skupinové cile. Neobchodni pozice
(kterych je ve spolecnosti vétsina) maji variabilni mzdu slozenou z 80 % z osobnich cilti a
2 20 % z firemnich vysledkti. Obchodni pozice maji naopak z 80 % tvofenou mzdu firemnimi

vysledky a z 20 % z osobnich cilt (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2013).
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Na obrazku ¢. 2 mizeme vidét, Ze procentudlni rozdéleni variabilni mzdy u vSech
pozic zlstalo stejné. Jednd se o zménu hlavné v nartistu ¢astek jednotlivych procent. U
neobchodnich pozic doSlo tedy k rozpadu ro¢niho bonusu na kvartalni a zavedl se u
neobchodnich a obchodnich pozic také bonus Ambice, ktery, jak uz bylo fe¢eno, znamena

ro¢ni jednorazové vyplaceni ¢astky za splnéni cilti celého podniku.
Obrazek €. 2 Variabilni sloZeni mzdy po roce 2012

Variabilni slozky mzdy po roce 2012

m Osobnicile mFiremnivysledek mSkupinové cile @Ambice

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Obchodni pozice Neohchodni pozice Vedouci

(Zdroj: ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2013)

Mzdové priplatky

Vzhledem k tomu, Ze ABC je leasingova spole¢nost, kde se pracuje na ranni sménu
od 8:00 do 17:00, vznik4 zde pouze malo situaci, kdy by se vyplacely ptiplatky za préci.
Pokud se ptiplatky vypléceji, jedna se pouze o povinné piiplatky zakotvené v zdkoniku prace

(ABC, interni zdroje spolecnosti, 2015).

V nejcastéjsich pripadech se vyplaceji piiplatky za praci o vikendu — tedy zejména
pokud je velky nabér smluv nebo se posilaji jednou roéné dalni¢ni znamky. Pfiplatky za
praci o vikendu se vyplaci standardné dle zdkoniku prace. Dale se jedna o pfiplatky za
prescas. Priplatky za prescas ma kazdé oddé€leni nastavené jinak. Nékomu se vyplaceji,
nékomu nikoliv. Zde je ptiklad ze spravniho oddéleni - pokud mél v roce 2012 zaméstnanec
odpracované hodiny pfescas, za bézné situace (tedy pokud nedostal od nadfizeného piikaz
prace prescas) se hodiny nevyplacely. OvSem mohly se promé&nit za nahradni volno. Nyni,

po zmeéngé, se priplatky za praci pres cas vyplaci pouze ve zvlastnim piipadé — a to pokud ma
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zaméstnanec napiiklad 13 hodin pfescasu, prvnich 6 hodin se mu pievede do dal§iho mésice,
dalsich 6 hodin spole¢nost vymaze, a proplaci se az ty hodiny, které jsou nad 12 hodin
presCasu. Zaméstnanci také miizou nalozit s pfesCasem tak, ze mizou z prace chodit diive,

ovSem nemohou si vzit cely den nahradni volno (ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2015).

6 Benefity ve spoleCnosti

Spole¢nost rozliSuje své benefity do tii ¢asti podle délky trvani pracovniho poméru,

a to: benefity ve zkusebni dob¢, benefity v dob¢ urcité a benefity v dob¢ neurcité.

Ve zkuSebni dobé, tedy ihned, ma zaméstnanec narok na 1 tyden dovolené v roce
navic, dotovani ceny ob&dl ve firemni jidelng a slevy u obchodnich partnerti na vozidla a

sluzby (ABC, intranet spole¢nosti, 2015).

Po zkuSebni dobé mé zaméstnanec narok na pajcovani sluzebnich vozi i pro
soukromé ucely, moznost zameéstnaneckého Uveéru na pofizeni automobilu, moznost
beztcelového uvéru za vyhodnéjSich podminek pro zaméstnance i osoby blizké, pojisténi
urazu, penzijni pfipojisténi se statnim prispévkem (3% z vymeétovaciho zédkladu na socialni
pojisténi), cestovni pojiSténi pro zaméstnance a rodinné prislusniky, vyhodnéjsi tarif u
mobilniho operatora ¢i jazykova vyuka s piispévkem 5 000 K¢ na rok (ABC, intranet

spolecnosti, 2015).

Pokud ma zaméstnanec pracovni smlouvu uzavienou na dobu neuréitou, ma narok
na pijcku na bytové prostory ve vysi 100 000 K& Co se tyce zdravotni péce, maji
zaméstnanci narok na ockovani naptiklad proti sezonnim nemocem, moznost rozsifené
preventivni komplexni prohlidky. Velmi oblibeny benefit, ktery spada do zdravotni péce je
5 dni zdravotniho volna, které mohou zaméstnanci béhem roku kdykoliv vycerpat (ABC,

intranet spole¢nosti, 2015).

Mezi ostatni — nezatfazené benefity patii moznost koupi karty Multisport Benefit za
velmi vyhodnou cenu, ktera slouzi jako vstupni karta na riizna sportoviste, dale sem patii
rizné poukazky pfi odchodu na matetskou dovolenou ¢i do diichodu, poukazky pti vyroci
10, 15 ¢i 20 let ve spolecnosti. Zaméstnanci mohou také vyuzit sluzeb psychoterapeuta
Vv ptipad¢ vaznych rodinnych situaci. Spolec¢nost se snazi své zaméstnance udrzovat aktivni
a snazi se stmelovat kolektiv prostfednictvim pravidelnych teambuildingovych a

sportovnich aktivit (ABC, intranet spolecnosti, 2015).
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/7 Dotaznikové Setieni a rozhovory

Vyzkum ve spolecnosti byl provadén pomoci dotazniki (pfiloha ¢. 2) a rozhovort
(ptiloha €. 3). Dotazniky slouzily ke zjisténi miry spokojenosti s nyn&j$im systémem
odménovani a motivace a rozhovory slouZily spise ke zjisténi rozdilu mezi systémem pied a

po modernizaci, a to jak z pohledu zaméstnancii, tak z pohledu jejich nadtizené.

Na zacatku prace byly stanoveny 3 vyzkumné predpoklady:

e Se systtmem odménovani a motivace jsou zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni

e Nové¢ zavedeny systétm odménovani a motivace hodnoti zaméstnanci kladnéji nez
predchozi systém

e Prostiednictvim nové zavedeného systému bonusti jsou zaméstnanci produktivngjsi

a motivovan¢jsi

Dotaznik (ptiloha €. 4) byl rozdan celkem 50 respondentim a odpovédeélo jich 30,
coz je 60% uspeSnost. Vzhledem k velkému nartstu objemu prace ve spole¢nosti nemélo
mnoho zaméstnanct ¢as dotaznik vyplnit. Dotaznik mél celkem 20 otdzek a byl schvélen jak
persondlnim oddé€lenim spolecnosti, tak vedouci bakalaiské prace. Vyzkum byl doplnén
Ctyfmi strukturovanymi rozhovory — tfi byly provedeny s fadovymi zaméstnanci neobchodni

pozice a jeden s jejich ptimou nadfizenou.

Prvni tfi otdzky dotazniku byly zaméfeny na identifika¢ni idaje (pohlavi, vék, délka
pracovniho poméru ve spolecnosti). Z grafu ¢. 1 mizeme vidét, Ze z vEtsi Casti dotaznik

vyplnily Zeny (celkem 63 %). Dotaznik odevzdalo pouze 11 muzii, coz tvoii 37 %. Je to

8%

vétSinou zaméstnani na pozicich vedoucich zaméstnanct ¢i riiznych specialista.
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Graf ¢. 1 Pohlavi

Pohlavi

= Mufzi m Zeny
(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Z grafu ¢. 2 muzeme vycist, Ze polovina respondentl byla ve véku 26 — 40 let.
Spolecnost také zaméstnava mladé lidi ve véku 20 — 25 let, kterych je celkové z 30
dotazanych 8 (tedy 30%). Lidi ve stfednim véku z dotazanych je 17 %, tedy 5 a pouhy 2
respondenti byli starsi 56 let (6%).

Graf ¢. 2 Vék

m20-25let ®m26-40let ®m41-55let = 56avice

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Vzhledem Kk tomu, Ze spolecnost ¢asto prochdzi organizaénimi zménami spojenymi
s velkou fluktuaci zaméstnancl, nejvice respondentii neni v pracovnim poméru ve

spole¢nosti déle, nez 2 roky. Jak mizeme vidét v grafu ¢. 3, jedna se o 40 % respondentt.
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Ostatnich 60 % si rovnym dilem rozdéluji zaméstnanci, kteti ve spole¢nosti pracuji 3 —5 let,

6—101eta 11 a vice let.

Graf ¢. 3 Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

m0-2rokym3-5letm6-10let = 11 a vice let

(Zdroj: Vlastni vyzkum)
Otazka €. 4: S firemnimi hodnotami spolecnosti jsem:

Spolecnost si na svych firemnich hodnotdch zakldda a zaméstnanciim je vSemi
riznymi zpusoby Casto pfipomind, viz kapitola Piedstaveni spole¢nosti. Vysledna data z této
otazky potvrzuji, Ze spolecnost tyto hodnoty natolik sdili a §ifi celou organizacéni strukturou,
ze vSech 30 respondentil (tedy 100 %) odpovédé€lo, ze je s firemnimi hodnotami spole¢nosti

seznameno.

Otazka €. 5: Ve spolecnosti pracuji:

Tato otazka se respondentti dotazuje, zda ve spolecnosti pracuji radi, spiSe radi, spise
neradi a neradi. Zadny respondent neodpovédél, Ze by ve spoleénosti pracoval vylozend
nerad, coZ je pro spolecnost velmi dobré znameni. V grafu ¢. 4 miizeme vidét, Ze 13 %
respondentli odpovédélo, Ze ve spolecnosti pracuji spiSe neradi, coz dle dalSich otazek ve
vyzkumu mize souviset s nespokojenosti se systémem odménovani a motivaci ¢i
S nespokojenosti spojenou s pracovnim kolektivem. 54 % zaméstnanci pracuje ve
spole€nosti vyloZené¢ rddo a 33 % zaméstnancl pracuje ve spolecnosti spiSe raddo, coz
znamena, Ze mohou pocitovat pouze malou nespokojenost naptiklad s benefity ¢i systémem

bonusu.
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Graf ¢. 4 Spokojenost ve spolecnosti

Spokojenost ve spole€nosti

m Rad/a m SpiSe rad/a m SpiSe nerad/a = Nerad/a

(Zdroj: Vlastni vyzkum)
Otazka €. 6: S pracovnimi podminkami ve spole¢nosti jsem:

Otazka ¢. 6 se respondenti dotazuje, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni
S pracovnimi podminkami ve spoleCnosti. Témito podminkami se rozumi napiiklad
vybaveni pracovisté nebo pracovni doba. Respondenti méli na vybér z odpovédi spokojen/a,
spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a a nespokojen/a. Pracovni podminky ma spolecnost
velmi dobré, na pracovistich s modernim vybavenim se jim dostdva velmi dobrych
pracovnich podminek. Hlavni pracovni doba je zde od 9:00 do 15:00 (do 17:00 jsou zde
zameéstnanci, ktefi maji sluzbu), coz znamena, Ze se zaméstnanctim dostavd mnoho volného
casu. To je také divod, pro¢ 53 % respondentl je vyslovné spokojeno s pracovnimi
podminkami. Zbylych 47 % je spiSe spokojeno. To, ze témét polovina zaméstnanct uvedla,
ze jsou spise spokojeni, je disledkem naptiklad toho, Ze ve spolecnosti jsou zavedené tzv.

open space, coz muze mnoho lidi rusit od jejich prace.

Otazka ¢. 7: Serad’te od 1 (nejmensi dileZitost) do 5 (nejvétsi dilezitost) — kazdé cislo
miiZete pouZit pouze jednou, co Vas k praci nejvice motivuje?

Tato otdzka méla za cil zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci motivovani riznymi
stimuly. Respondenti méli body pfifadit k penéziim, pracovnim vysledklim, moznosti
seberealizace, moznosti jednat samostatné, pratelstvi na pracovisti, nebo si mohli vybrat sviij
specificky stimul v moznosti jiné. Cislo 5 dostaly opakované pouze dva stimuly — penize a

moznost seberealizace. Penize oznadilo za nejvetsi stimul motivace 77 % zaméstnancii.
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Zbylych 23 % oznacilo za nejvétsi stimulaci k motivaci moznost seberealizace. Je zajimave,
ze mladsi lid¢, kteti jsou ve spolecnosti kratsi dobu, oznacili ¢islem 5 moznost seberealizace.
Ti jsou motivovani ptredev§im tim, Ze mohou ziskat néjaké zkuSenosti a mohou se
seberealizovat. Star$i zaméstnanci jsou samozfejmé& vice motivovani penézi z divodu
zajiSténi  rodiny po finanéni strdnce ¢i  udrzeni ur€ité zivotni  Urovné.

Otazka byla vyhodnocena na zakladé sectenych bodl od respondentii. Celkem bylo
rozdano 450 bodut. Na grafu €. 5 mizeme vidét, ze nejveétsi pocet bodi (138) ziskaly opravdu
penize. Druhym velkym motivatorem je jiz zminéna moznost seberealizace s 88 body.
Pratelstvi na pracovisti s 86 body je tfetim nejvétsim motivatorem. Pracovni vysledky
ziskaly 79 bodi, coz znamend, Ze jsou druhym nejmen$im motivatorem ze zminénych.

Nejméné zaméstnance motivuje moznost jednat samostatné (59 bodu).

Graf ¢&. 5 Co zaméstnance nejvice motivuje k praci
Co zaméstnance nejvice motivuje k praci
m Penize
® Pracovni vysledky
MozZnost seberealizace
Moznost jednat

samostatné
m Pratelstvi na pracovisti

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka ¢. 8: Rozdélte opét body 1 (nejméné mé demotivuje) — 5 (nejvice mé
demotivuje), co Vas v praci nejvice demotivuje?

Tato otdzka méla za cil naopak zjistit, ¢im jsou zaméstnanci demotivovani.
Respondenti body rozd€lovali mezi vysoké naroky na né kladené ze strany nadfizenych,
Spatnou komunikaci s nadfizenym, Spatnymi vztahy na pracovisti, malym ¢i nespravedlivym
finan¢nim ohodnocenim, nemoznosti seberealizace, nebo opét mohli napsat jinou moznost.
Mnozi z respondentit méli pocit, Ze jsou na to samé tazani v piedchozi otdzce, ale bylo jim
vysvétleno, ze 1 kdyZ né¢im nejsou motivovani, neznamena to, zZe tim jsou demotivovani.

V této otdzce vSak bylo dohromady sebrano pouze 448 bodi z uvedenych moznosti
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demotivace, a to z toho divodu, ze jedna respondentka vyuzila moznosti ,,jiné*, kterou
oznacila Cislem 2 a uvedla, ze ji demotivuje nespravedlnost nadiizenych, intriky a pomluvy
na oddélenich. V grafu ¢. 6 mizeme vidét, Ze nejvice bodl (123) ziskalo malé ¢i
nespravedlivé finan¢ni ohodnoceni, coz by odpovidalo faktu z ptfedchozi otazky, kde se jasné
dokazalo, ze je pfevaznd ¢ast zaméstnancli motivovdna hlavné penézi. Dal§im
demotivatorem jsou S$patné vztahy na pracovisti, které ziskaly 107 bodu. Tietim nejvétsim
demotivatorem je Spatna komunikace mezi zaméstnancem a nadfizenym, coz ziskalo 95
bodu. S velikym odstupem jsou pak velmi blizko sebe 4. a 5. demotivator a to nemoznost
seberealizace (62 bodi) a vysoké naroky kladené na zaméstnance (61 bodt). To je prave ten
ptipad, kdy v pfedchozi otdzce byla moznost seberealizace pokladana za jeden z hlavnich
motivatord, ale pokud ¢lovék nema zajem se v praci seberealizovat a pracuje hlavné kviili

penéziim, nepokladd nemoznost seberealizace za hlavni demotivator.

Graf ¢. 6 Co zaméstnance nejvice demotivuje v praci

Co zaméstnance nejvice demotivuje v praci
m Kladeny vysoké naroky

Spatna komunikace

Spatné vztahy na pracovisti
123 95

Malé nebo nespravedlivé financni

ohodnoceni 107
B Nemoznost seberealizace

(Zdroj: Vlastni vyzkum)
Otazka €. 9: Se svym soucasnym finan¢nim ohodnocenim jsem:

Respondenti u této otdzky méli na vybér ze Ctyi odpovédi — spokojen/a, spise
spokojen/a, spiSe nespokojen/a a nespokojen/a. Vzhledem k tomu, ze v otdzce ¢. 7 vyslo
najevo, ze vét§ina zameéstnanci je motivovana penézi, miize byt pro spolecnost velky tispéch,
ze ani jeden z dotazovanych zaméstnanct neni se svym finanénim ohodnocenim vylozené
nespokojen. Z grafu ¢. 7 miizeme vycist, ze polovina respondenttl je se svym finan¢nim
ohodnocenim spiSe spokojena. Vylozené spokojeno je pak pouhych 20 % z dotazovanych.
Zajimaveé je, ze tuto skupinu tvofi predev§im zeny a naopak pfevazné muzi oznacili, Ze jsou

se svym finanénim ohodnocenim spiSe nespokojeni, coz tedy oznacilo celkové 30 %
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respondentll. Za tim, Ze vétSinu spiSe nespokojenych tvoii muzi, mize byt fakt, ze vétSina
muzi jsou hlavnimi ziviteli rodiny a sou¢asna finan¢ni odména pro né nemusi byt dostacujici

Kk tomu, aby uspokojili potieby rodiny z finan¢niho hlediska.

Graf ¢. 7 Spokojenost se soucasnym finanénim ohodnocenim

Spokojenost se sou¢asnym finan¢nim ohodnocenim

50 %

m Spokojen/a = Spise spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Nespokojen/a

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka ¢. 10: Ma finan¢ni odména je mému vykonu:

Otazka ¢. 10 méla za cil zjistit, zda maji zaméstnanci spolecnosti pocit, Ze je jejich
finanéni odména umérna/spise umérna/spise neimerna a neumeérna jejich vykonu. Ani jeden
respondent neoznacil, Ze by vySe jeho finanéni odmény byla zcela neiimérna. Pouhych 20 %
dotazovanych zamé&stnancti ma pocit, Ze je jejich odména pfimo imérna jejich vykonu. 40
% zaméstnanct pak uvedlo, ze je jejich odména spise umérna vykonu, a dalSich 40 %
zameéstnancl uvadi, ze je jejich odména spiSe netimérnd vykonu. Zajimavé opét je, ze spise
muzi maji pocit, Ze je jejich odména spiSe neimérnd, coz souvisi s ptredchozi otdzkou €. 9,
kde tedy hlavné muzi uvedli, Ze nejsou spokojeni se svym soucasnym financnim

ohodnocenim.

Otazka ¢. 11: Se systémem kvartalnich bonust jsem:
Otazka ¢. 12: Kvartalni bonusy a bonus Ambice mne:
Otazka ¢. 13: To, Ze ¢ast své mzdy miiZu ovlivnit je pro mne:
Otazky €. 13, 14 a 15 byly zamé&feny na kvartalni bonusy a bonus Ambice, které jsou

variabilni slozkou mzdy.
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Otiazka ¢. 11 se tdzala, zda jsou zaméstnanci se systémem kvartalnich bonust
spokojeni/spiSe spokojeni/spiSe nespokojeni ¢i nespokojeni. Na grafu ¢. 8 miZzeme vidét, ze
spokojeno s kvartalnimi bonusy je pouhych 28 % zaméstnancii. Spise spokojeno je 36 %
zaméstnancu. SpiSe nespokojeno je 28 % dotazovanych a 8 % zaméstnancu je nespokojeno.
Jako hlavni divody své nespokojenosti zaméstnanci uvadi vymysleni kvartalnich ukold,

zdlouhavé administrativni ¢innosti ohledné kvartalnich bonusi ¢i opoZdéni planovani ukol.

Graf ¢. 8 Spokojenost s kvartalnimi bonusy

Spokojenost s kvartalnimi bonusy

8%

m Spokojen/a m SpiSe spokojen/a m SpiSe nespokojen/a = Nespokojen

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka €. 12 navazuje na otazku €. 13 a ma za kol zjistit, zda kvartalni bonusy a Ambice
zaméstnance motivuji/spiSe motivuji/spiSe nemotivuji/nemotivuji. Na grafu ¢. 9 miZeme
vidét, ze nikdo se neciti pfimo nemotivovan témito bonusy. Motivujici je to pro 27 %
dotazanych, spiSe motivujici je to pro 36 % dotazanych a spise nemotivujici je to pro 37 %
dotdzanych, coz je v tomto ptipad¢ vétSina. Zaméstnanci, ktefi oznacili spiSe nemotivujici,
jsou dle vyzkumu spiSe nespokojeni i s celym systémem odménovani ve spolecnosti, coz se

sebou samoziejme tzce souvisi.
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Graf ¢. 9 Motivace prostiednictvim bonust

Motivace prostiednictvim bonusu

m Motivuji = SpiSe motivuji = SpiSe nemotivuji Nemotivuji

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka €. 13 m¢éla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci motivovani tim, Ze si ¢ast své mzdy
mohou ovlivnit. Jak je vidét na grafu ¢. 10, pro 27 % zaméstnanct je tato moznost ovlivnéni
mzdy motivujici, az 53 % zaméstnancii je spiSe motivovano a 20 % spiSe nemotivovano, cozZ

je pfisuzovano relativné vysoké nemotivovanosti prostfednictvim téchto bonust.

Graf ¢. 10 Motivace prostiednictvim mozZnosti ovlivnéni mzdy

Motivace prostfednictvim moznosti ovlivnéni mzdy

®m Motivujici = SpiSe motivujici = SpiSe nemotivujici Nemotivujici

(Zdroj: Vlastni vyzkum)
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Otazka €. 14: S FeSenim priplatku za praci prescas jsem:

Jak jiz bylo feceno, kazdé oddéleni ma feSeni piiplatkit za préci jiné. Vzhledem
K tomu, Ze pruzkum byl provadén napti¢ neobchodnimi oddélenimi, jsou i vysledky rozdilné.
Spokojeno je pouhych 20 % zaméstnancii, spiSe spokojeno 30 % zaméstnancli. SpiSe
nespokojenych je 43 % zaméstnancl a nespokojeno je 7 % zaméstnancu, kteti predevSim
nesouhlasi s tim, Ze jsou ptiplatky za praci vyplaceny kazdému oddé€leni rozdilné a neni to
sjednocené v ramci celého podniku. Pokud se procenta seCtou, je 50 % zaméstnanctl

spokojeno ¢i spisSe spokojeno a 50 % zaméstnanct spiSe nespokojeno az nespokojeno.

Otazka €. 15: Spole¢nost ma systém odménovani nastaveny:
Otazka ¢. 16: Tento systém odménovani mne:

Tyto dvé otazky mély za cil zjistit to, zda si zaméstnanci mysli, Ze ma spolecnost
systém odménovani nastaveny dobte, spiSe dobie, spiSe Spatné nebo Spatn¢ a zda je tento

systém odménovani motivuje, spiSe motivuje, spise nemotivuje ¢i nemotivuje.

U otazky ¢€. 15 si pouhych 19 % zaméstnancii si mysli, Ze je systém odménovani ve
spolecnosti nastaven dobfte, to miize byt disledek toho, Ze se svym finan¢nim ohodnocenim
je bez vyhrad spokojeno pouze 20 % dotazovanych a také spokojenost S bonusy neni pftili§
vysokd. Témet 52 % zaméstnanci ma k systému malé vyhrady a oznacili odpovéd’ spise
dobfe a 29 % zaméstnancl oznacilo, Ze ma spolecnost systém odméiovani nastaven spise
$patné. Zadny z respondentii neoznagil, Ze by méla spoleénost systém odménovani nastavena

pfimo Spatné.

Odpovédi na otazku €. 16 se ptilis nelisily. Pouhych 17 % respondentti tento systém
odménovani motivuje, 50 % tento systém spiSe motivuje a 33 % zameéstnancii tento systém

odménovani spise nemotivuje.

Otazka ¢. 17: Dostavam od svych nadFizenych konstruktivni zpétnou vazbu?

Tato otazka byla poloZena z toho diivodu, Ze pro efektivni motivovani zaméstnancti
je zpétna vazba ze strany nadfizenych témér nepostradatelna. Spole¢nost ma toto velmi
dobfe oSetfeno, nebot’ 80 % respondentli odpoveédélo, Ze od svych nadiizenych dostava
konstruktivni zpétnou vazbu. Z toho vyplyva, Zze 20 % respondenti odpovédélo, ze

konstruktivni zpétnou vazbu nedostava.
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Otazka ¢. 18: Ktery z benefitii ve spolecnosti povaZujete za nejlepSi? (oznadte
maximalné 3 benefity)

Zde méli zaméstnanci oznacit 3 benefity, které povazuji z nabidky spole¢nosti za
nejlepsi. Ve 20 ptipadech byl oznacen benefit 5 dnli zdravotniho volna, 13x byl oznacen 1
tyden dovolené navic, 6 zaméstnancli chvali bezucelovy uvér, a 4 zaméstnanci uver na

automobil a dal8i 4 zamé&stnanci plij¢ku na bytové prostory ve vysi 100 000 K¢.

Otazka ¢. 19: S celkovou nabidkou benefiti ve spole¢nosti jsem:

Co se tyka benefitl, na grafu ¢. 11 mizeme vidét, ze 34% zaméstnancii je spokojeno,
53 % zaméstnancti pak spisSe spokojeno, coz mizeme vidét na grafu ¢. 9. Spise nespokojeno
je pouhych 13 % respondentil. Zadny z respondentti neodpovédél, ze by byl s celkovou
nabidkou benefitli nespokojen. Hlavni divod je predevSim to, Ze spole€nost se snazi mit

benefity zaméfené na Sirokou Skalu potieb zaméstnanci, ¢ehoz si jsou zaméstnanci védomi.

Graf ¢. 11 Spokojenost s celkovou nabidkou benefitii ve spole¢nosti

Spokojenost s celkovou nabidkou benefita ve
spolecnosti

13 %

m Spokojen/a = Spise spokojen/a Spise nespokojen/a Nespokojen/a

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka €. 20: Jaké benefity Vam ve spolec¢nosti schazi?

Tato otazka byla oteviena a vypliovali ji pouze ti respondenti, kterym néjaky benefit
Vv nabidce spolecnosti schazi. Z velké €asti to byli zrovna ti respondenti, kteti v piedchozi
otazce zvolili odpovéd spise spokojeni ¢i spise nespokojeni.
Mezi ndméty na benefity, které ve spolecnosti zaméstnancim schézi je relaxaéni

mistnost, pfiplatky na tdbor pro déti, podnikova rekreacni chata na horach, sportovni,
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kulturni a rekreacni aktivity, reklamni pfedméty nejen pro dealery a klienty, ale také pro
zameéstnance, prispévky na dovolenou, slevy u cestovnich kancelafi, ptispévky na povinny
dresscode, mobilni telefon spolu s pausalem, ptispévky na dopravu a stravenky. Zajimavé
je, ze témeét polovina muzi by piivitala masadze. Z toho tedy vyplyva, ze zaméstnanci

Z nejvetsi Casti postradaji benefity na kulturni ¢i sportovni akce a relaxaci.

Shrnuti vvsledku rozhovoru

Jak jiz bylo zminéno, rozhovory byly provedeny celkem ¢tyfi. Tt z nich byly
provedeny s asistenty z neobchodniho oddéleni a jeden s jejich nadfizenou. VSechny
rozhovory byly strukturalizované. Na rozdil od dotaznikd, se rozhovory zamétily na
modernizaci odménovani a motiva¢niho systému, kterou spolec¢nost prosla. Proto byli
vybréani takovi respondenti, ktefi jsou ve spolecnosti déle nez 5 let, aby zménu mohli
adekvatné zhodnotit. Otazky kladené zaméstnancim se liSily od otazek kladené vedouci

oddéleni.

Jako hlavni pfinosy nového systému odménovani a motivace zminuji zaméstnanci
transparentnost systému, snadn¢j$i mefitelnosti plnénych kol ¢i moznost ovlivnéni vyse
finalni odmény. Z rozhovort vyplynula ale i skute¢nost, Ze maji zaméstnanci pocit, ze je
systém kvartalnich bonusti zdrzuje od prace. Respondenti hodnoti negativné hlavné to, ze
obdobi pfed nadchazejicim kvartalem se kond spousta schtizek, kdy se ukoly musi vymyslet,
d¢€laji se prezentace, které se pak prezentuji pred nadfizenymi. Pokud se jedna o skupinové
cile, je zde obcas problém v tom, ze n€ktefi zaméestnanci v tymu nemaji Cas plnit tyto cile
nad rdmec své prace, protoze samoziejme musi plnit své denni pracovni ¢innosti a disledek
toho je nesplnény cil na 100 %, coz ovSem znamenad poniZeni bonusu celému tymu.
Negativné na kvartalnich bonusech hodnoti také uméru mezi nynéjSim objemem prace a
finan¢ni odménou. Na druhou stranu je to dle jednoho respondenta ur€ité efektivni nastroj,

jak zvySovat pracovni nasazeni zaméstnance.

Co se tyce pracovniho vykonu, zména je ovlivnila pouze v tom, Zze musi vymyslet
ukoly, a tim padem je tento systém zdrzuje od jejich prace. Respondenti se shoduji také
V tom, ze je tento systém nemotivuje, spiSe naopak, a dodavaji, ze by se radéji vratili
K predchozimu systému, kdy dostali rocni bonus automaticky bez zdlouhavého papirovani,

prezentovani a vymysleni ukold.
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Zaméstnanci hodnoti negativné 1 to, Zze ve spolenosti nebyly provadény zadné
pruzkumy, které by zjistovaly, jaké zmény v systému odménovani a motivaci by

zamestnanci privitali, zda se zménou souhlasi a jestli jim tento systém bude vyhovovat.

Bonus Ambice hodnoti respondenti velmi pozitivng, je to pro né vlastn€ néco, co ze
své pozice nemohou nijak zvIast’ ovlivnit, ale jeden respondent by rdd Ambice pienesl do

oblasti, ze které by Ambice ovlivnit mohl.

Co se tyCe nového feSeni priplatkli za prescas, zaméstnanci se k tomu neradi
vyjadiuji. Z jejich vypovédi vyplyva, ze ve spolecnosti je toto téma tabu a velmi zélezi na
oblibé zaméstnance u nadfizeného. Zaméstnanci se snazi presasy nemit, ale s nariistem

objemu prace to jde ¢im dal hur.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost ve svych internich podkladech tvrdi, ze se v 84 %

navysila mzda plo$né v celé spole¢nosti, dotazovanym se mzda jiz nékolik let nezménila.

Z rozhovoru s jejich vedouci vyplynulo, Ze pro zaméstnance je motivacni hlavné to,
ze se jim zménou navysil zdklad, na druhou stranu je zména pro zaméstnance demotivacni,
protoze by samoziejmé nejradéji méli jak navyseni mzdy, tak i ponechani ro¢niho bonusu.
Vedouci ma dojem, ze jsou kvartalni bonusy dobie pfijimany. Libi se ji hlavné to, ze diky
kvartdlnim bonustim je misto jednoho rocniho hodnoceni zavedeno hodnoceni ctvrtletni,

které tzv. zaktivuje zaméstnance a je obecné efektivnéjsi, nez hodnoceni roc¢ni.

Co se tyce zpétné vazby od zaméstnancl k novému systému odménovani a motivaci,
jsou to ptedevsim poznatky, které se k ni dostaly z doslechu. Zminuje, Ze zaméstnanci byli
spokojeni s novym systémem odménovani a motivace do té doby, nez pfiSla doba vyplat
ro¢niho bonusu, na ktery do té doby byli zvykli, pak za¢ala vina nevole a chtéli zpatky stary

systém. Hodné¢ také zalezi na situaci na trhu v dané dob¢ a je to obecn¢ velmi individudlni.

Dle vedouci se zména povedla dle predstav spolecnosti, protoze kdyby tomu tak
nebylo, urCité by spolecnost zavedla jiné feSeni. Samotnd vedouci ocefiuje na novém
systému hlavné to, ze je ve mzd¢ konecné slozka, kterou si sami zaméstnanci mohou

ovlivnit.

Vedouci také podotyka, ze nepoklada za rozumné navySovat mzdy plosné, protoze
casto dochazi k tomu, ze se navysi mzda i tomu zaméstnanci, ktery si to nezaslouzi. Za

vedouci samoziejmé& obcas zaméstnanci chodi s pozadavkem o zvySeni zédkladni mzdy,
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ovSem jak jiz bylo zminéno, kazdy zaméstnanec je v této spoleCnosti zafazen a musi se
odménovat v ur¢itém rozhrani. Vedouci navysuje mzdu bud’ jednorazove, nebo dlouhodobé.
Jednorazovy bonus vedouci udéluje, pokud naptiklad zaméstnanec odvedl dobie zadany
ukol. Pro dlouhodobé navyseni zikladni mzdy slouzi staff dialog, kde se hodnoti

kompetence zaméstnance.

Zavéreéné zhodnoceni

Z dotaznikového Setfeni, vyplyva, ze zaméstnanci ve spolecnosti pracuji radi, jsou
seznameni s hodnotami spolec¢nosti a jsou spokojeni s podminkami ve spolecnosti. Mirna
nespokojenost se zacala projevovat u otazek tykajicich se odménovani. Vzhledem k tomu,
ze z dotazniki vyplynulo, Ze je nejvice zaméstnancii motivovano penézi, je ziejmé, ze budou
mit zaméstnanci velké pozadavky na odménovani. Co se tyCe kvartalnich bonust, jsou
zamestnanci rozdéleny na pomysiné dvé poloviny. Pokud bychom vysledky zpriimérovali,
jedna polovina by byla spiSe spokojend a spiSe motivovana kvartalnimi bonusy, druha spiSe
nespokojend a spiSe nemotivovana. Je to tedy velmi individudlni. Mnoho zaméstnanct vita
moznost ovlivnit si ¢ast mzdy svym vykonem. Reseni ptiplatkii za praci se opét rozdéluje na
dvé poloviny, kde nejspiSe zédlezi na oddé€leni. Co se tyCe benefiti, dle vysledki
dotaznikového Setfeni je ma spole¢nost nastaveny spiSe dobfe a zaméstnancim tam schézi

spiSe poukazky na kulturni a sportovni akce.

Z rozhovort se zaméstnanci vyplyva, ze se zménou nejsou prilis spokojeni hlavné
z divodu zavedeni kvartalnich bonust, které jim piidavaji praci nad ramec své denni
pracovni ndplné. Zameéstnancim chybi ptedesly rocni bonus, ktery dostali vzdy bez
jakékoliv prace navic. Ackoliv vedouci i spole¢nost uvadi, Ze se zaméstnanclim navysila

jejich zédkladni mzda, zamé&stnanci nic takového neregistruji.

Z rozhovoru s vedouci pak vyplyva, ze si mysli, ze kvartalni bonusy jsou dobrym
napadem, jak zaktivovat zamé&stnance nejenom jednou ro¢né, ale i béhem roku. Obecné si
mysli, Ze je tento systém nastaven velmi dobfe a kvartalni bonusy uvitala. Dale popisuje
individualni navySovani mzdy, které ptipada v tvahu bud’ jednorazové po dobie splnéném

ukolu, ¢i dlouhodobé po zhodnoceni kompetenci, které probiha jednou ro¢né.
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8 Vyzkumné predpoklady a doporuceni
Na zacatku prace byly stanoveny tfi vyzkumné piedpoklady:
e Se systtmem odménovani a motivace jsou zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni
e Nové zavedeny systétm odménovani a motivace hodnoti zaméstnanci kladnéji nez
pfedchozi systém
e Prostiednictvim nové zavedeného systému bonusti jsou zaméstnanci produktivngjsi

a motivovan¢jsi

Z vysledki provedeného vyzkumu prostiednictvim dotaznikli vyplyva, ze zaméstnanci
jsou se soucasnym systémem odménovani a motivace spiSe spokojeni, coz potvrdilo
vyzkumny predpoklad, avsak je zde misto ke zlepSovani. Jak jiz bylo zminéno, prostor ke
zlepSovani je pfedevsim v oblasti nastavenych kvartalnich bonust, kde je spise nespokojeno
¢i nespokojeno 36 % dotazovanych zaméstnancii, coZ neni zanedbatelné. Dale je zde potieba
vyftesit situaci s piiplatky za praci piesCas a zdokonalit nabidku benefitli. Z rozhovort
provedenymi se zaméstnanci neobchodniho oddéleni vyplyva, Ze celkovou zménu systému
odménovani a motivace hodnoti zaméstnanci spiSe negativné a radi by se vratili k systému
pied modernizaci, coz vyvraci druhy predpoklad. Z rozhovort i dotaznikti vyplynulo, ze
nove nastavené bonusy sice zaméstnance ¢ini produktivné;si, avsak méné spokojenéjsi, ¢imz
se tieti predpoklad ani nevyvraci, ale ani nepotvrzuje.

Autorka prace navrhla nasledujici feseni:

Zména z kvartalnich odmén na rocéni bonus

Na zédklad¢ vyhodnocenych dotaznikii a provedenych rozhovori se autorka této prace
domniva, ze rozpad ro¢niho bonusu na kvartalni bonusy u neobchodnich pozic nebyl
Stastnym feSenim. Tohoto pocitu nabyla po zjiSténi, kdy téméet 40 % dotazanych
zaméstnancl neni spokojeno s timto syst¢émem. Vzhledem k tomu, Ze se autorka prace mohla
presvédcit, Ze dennich aktivit ma kazda neobchodni pozice ve spolecnosti az prespfilis, neni
ji ptili§ jasné, jak by zaméstnanci mohli plnit tikoly nad rdmec své prace bez toho, aby
neoSidili své denni Cinnosti. Situaci nezlepSuje ani fakt, ze zaméstnanci na nékterych
oddé€lenich nemaji proplacené piesCasy a ptili§ zde nefunguje ani prevod hodin do dal§iho
meésice, ¢imz zaméstnanci nemaji Sanci v mnoha pripadech udélat vSechnu praci v fadné

pracovni dobé.

Tento systém mély jiz pied zménou nastaveny obchodni pozice, které navazuji

vztahy s klienty, a proto je zlepSovani procest v této oblasti velmi diilezité. Autorka prace

50



se také domnivd, ze pokud by se spolecnost rozhodla vratit k ptivodnimu roénimu bonusu,
usSetfila by tim ¢as na praci nejenom zaméstnanctim, ale také vedoucim pracovnikiim a
persondlnimu oddéleni, které tyto ukoly a dal$i €innosti okolo kvartalnich bonusi déle
zpracovava. Vedouci oddé€leni v rozhovoru zminila, ze zaméstnance toto kvartalni
zhodnoceni zaktivuje a je pro né¢ho toto hodnoceni mnohem efektivné;jsi, nez hodnoceni,
které probihalo pouze jednou za rok, a na jehoz zdklad€ byl zaméstnanci vyplacen ro¢ni
bonus. Na zakladé¢ tohoto tvrzeni by autorka této prace dale navrhla, aby se hodnoceni
zameéstnanct jako takové ponechalo kvartalné, ovSem bez odmén a po ¢tvrtém zhodnoceni
(tedy po celém roce) by se vyplatil fadny rocni bonus na zdkladé zhodnoceni zaméstnance

po kvartalech.

Proplaceni ¢i prevadéni priplatku za praci prescéas

Jako dopliujici navrh feSeni by autorka této prace navrhla faddné proplaceni piiplatka
za praci prescas, nebo alespon pievedeni hodin prescas V celé vysi do dalSiho mésice. Jak jiz
bylo zminéno, ve spolecnosti zalezi na oddéleni a dle nédzoru jedné respondentky dokonce
také na oblibenosti u vedouciho na tom, jakym systémem se piiplatky za praci prescas
proplaceji. Mazani hodin pfesCas je ve spoleCnosti takika denni zalezitosti, coz se
samoziejmé zaméstnanclim zpravidla nelibi. Pfed modernizaci bylo moZné vzit si za hodiny
prescas alesponl nahradni volno. Nyni je vSak zakdzano vzit si za piescas cely den volno a je
povolen pouze diivéjsi odchod z price, coz neni velmi Stastnym feSenim pii stale

nartstajicim objemu prace.

Zavedeni novych benefitu

Dalsim dopliikkovym feSenim by autorka této prace navrhla zavedeni novych benefitti
namisto benefiti méné vyuzitelnych. V dotaznikovém Setfeni sice benefity skonCily
obstojné, autorka se ale domniva, Ze zlepSenim stavajici nabidky benefiti o pozadované
benefity ze stran zaméstnancl, by mohly zlepsit vysledky hodnoceni celkového systému
odménovani a motivace ve spolecnosti. Z vysledkli dotaznikového Setieni je velmi dobte
rozpoznatelné, o které benefity zajem je, a o které nikoliv. Autorka prace by nahradila
napiiklad poukézky pii vyroci ve spolecnosti a poukazky pii odchodu do diichodu nebo na
matetskou dovolenou, za poukazky na kulturni a sportovni akce, které jsou zaméstnanci
mnohem zadanéjsi a dle nazoru autorky i1 daleko vyuzitelnéjsi. Tim, ze by se tyto stavajici

benefity vymeénily za jiné, by neslo 0 vysokou investici z pohledu spole¢nosti.
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Zaveér

Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, odménovani je dilezité jak pro zaméstnance, tak i
pro spolecnost. Zaméstnanci se snazi byt natolik vykonni, aby si zaslouzili co nejvetsi
odménu, a spole¢nost se snazi byt natolik spravedliva, aby dala zaméstnanctum tolik, kolik
si doopravdy zaslouzi. Odména prostfednictvim penéz a benefitli je pro zaméestnance téméet
nejveétsi motivaci, kviili které rano denné vstavaji do prace a travi v praci minimalné tietinu

svého dne.

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, zda jsou zamé&stnanci se sou¢asnym systémem
odménovani a motivace spokojeni, zda tento systém hodnoti kladnéji, nez systém piedchozi
a jestli jsou timto nové zavedenym systémem produktivnéjsi a motivovanéjsi. Vyzkum byl
proveden prostfednictvim dotaznikového Setfeni a pro doplnéni o zméné jako takové slouzily
rozhovory jak s vedouci oddéleni, tak i s fadovymi pracovniky. Z vysledkt dotaznikového
Setfeni byl pfedpoklad, Zze jsou zaméstnanci s nynéjSim systémem odménovani a motivace
spokojeni, spiSe potvrzen. Zamé&stnanci sice spokojeni jsou, ale v mnoha ohledech vidi misto
pro zlepSovani. Pfedpoklad, Ze jsou s timto systémem spokojenéjsi, nez s piedchozim, byl
na zaklad¢ rozhovort vyvracen, nebot’ vSichni dotdzani v rozhovorech uvadi, ze by se rad¢ji
vratili ke starému systému, a to hlavné z dlivodu pfitomnosti kvartalnich bonusii v nynéj$im
systétmu. Piedpoklad, ze jsou diky tomuto systému zameéstnanci produktivnéjsi ¢i
motivovanéjSi se ani nevyvratil, ale také ani nepotvrdil, nebot’ zaméstnanci jsou spise
nespokojeni s kvartalnimi odménami. Avsak prostiednictvim vymysleni tikolti do koncepce

jsou produktivnéjsi.

Na zéklad¢ vysledki z tohoto Setteni, kdy se mnoho zaméstnancii vyjadrilo negativné
K nové nastavenym kvartalnim odménam, bylo navrzeno feseni, které by propojilo jak stary,
tak novy systém odménovani a ponechalo by z téchto systémul pouze ty procesy, které by
vyhovovaly jak zaméstnanctim, tak spole¢nosti. Coz se tedy rozumi ponechanim kvartalniho
hodnoceni, ovSem bez ukoli a vyplaceni odmény jednou ro¢né na zaklad¢ secteni téchto
kvartalnich hodnoceni. Dale byly navrzeny dva dopliikové navrhy feSeni, a to proplaceni
prescast, a to z divodu omezené kapacity zaméstnanc pii vét§im objemu prace. Jako dalsi
feseni bylo navrhnuto zlep$eni nabidky benefitd, kdy by se stavajici nabidka z divodu
omezenych financi ve spole¢nosti nerozsifovala, ale byly by nahrazeny méné vyuzivané
benefity témi, o které by zaméstnanci opravdu stali. Toto feSeni by mohlo zvysit spokojenost

se systémem odménovani v podniku, aniz by to spolecnost stalo mnoho usili a ¢asu.
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Pro spolecnost je samoziejmé velmi obtizné nastavit vSechny procesy odménovani a
motivace tak, aby vyhovovaly vS§em zaméstnanciim. Spole¢nost ve vyzkumu obstéla, i pfes
drobné nedostatky, a nyni by se méla zamé&fit na to, aby Cinila své zaméstnance jesté
spokojen¢j$imi a motivovangj§imi, protoze spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou témi

nejlepSimi.

53



Seznam pouZzité literatury

Z.akladni odborna literatura:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1.
vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak #idit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly Fizeni,
motivace a hodnoceni. 2. dopl. vyd. Praha: Computer Press, 2000, viii, 100 s. ISBN 80-722-
6308-0.

CORNEJOVA, Helena, PELECH, Petr a kolektiv. Abeceda personalisty: nejnovéjsi trendy
a technologie. 1. vyd. Olomouc: ANAG, 2009, sv. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-
7263-512-2.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007,
xXii, 485 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, xxvi,
559 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

HELLER, Robert. Jak motivovat druhé. Vyd. 1. Praha: Slovart, 2001, 72 s. Zaklady pro
manazery. ISBN 80-720-9328-2.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, 126 s. ISBN 80-
247-1458-2.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha:
Grada Publishing, 2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: praktickda pomiicka jejich daiiového resent.
Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2010, xiii, 146 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-301-
1.

PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 127 s. ISBN 978-80-247-1991-7.

54



STYBLO, Jiii, URBAN, Jan, VYSOKAJOVA, Margerita. Personalistika. 4.vyd. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2011, 1008 s. ISBN 978-80-7357-627-1.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha, 2012.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

TRYLC, Ladislav a kolektiv. Abeceda personalisty: nejnovéjsi trendy a technologie. 1. vyd.
Olomouc: ANAG, 2009, sv. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-512-2.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004, 168
s. ISBN 80-247-0405-6.

WALKER, Alfred J. Moderni personalni management: nejnovejsi trendy a technologie. 1.
vyd. Praha: Grada, 2003, 253 s. ISBN 80-247-0449-8.

Internetové zdroje:

Intranet spolec¢nosti. ABC, 2015.

Podnikator. Metody hodnoceni zaméstnancu [online]. 2015 [cit. 2015-04-20]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-
zdroju/n:16657/Metody-hodnoceni-zamestnancu

Filozofie Gispéchu. FRANEK, Petr. Jak motivovat zamé&stnance [online]. 2012 [cit. 2014-09-

20]. Dostupné z: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance

Ostatni zdroje:

Ceska Republika. Zakonik prace: obecnd ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §124. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_ 2006 6#parl24.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §125. Dostupné zZ:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_ 2006 6#parl24.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §126. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_ 2006 6#parl24.

55



Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §128. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §129. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odmén& z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §130. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §131. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §132. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Ceska Republika. Zakonik prace: obecna ustanoveni o mzdg, platu a odméné z dohody.
In: 262/2006 Sh. 21. dubna 2006, §133. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262_2006_6#par124.

Interni zdroje spolec¢nosti, ABC, 2012.

Interni zdroje spolec¢nosti. ABC, 2013.

Interni zdroje spolec¢nosti. ABC, 2015.

Vyrocni zprava 2013. ABC. Praha: ABC, 2013, 59 s.

56



Seznam obrazku a grafi

ObrazeK €. 1..... ..o Maslowova pyramida
ObrazeKe€.2 ..., Variabilni sloZeni mzdy po roce 2012
Graf €. L. e Pohlavi
Graf €. 2 Vék
Graf €. 3 ., Délka pracovniho poméru
Graf €. 4 .. Spokojenost ve spole¢nosti
Graf€.5 .. Co zaméstnance nejvice motivuje K praci
Graf€.6 ............oooiiii Co zaméstnance nejvice demotivuje v praci
Graf €. 7 ... Spokojenost se sou¢asnym finan¢nim ohodnocenim
Graf €. 8 .. Spokojenost s kvartalnimi bonusy
Graf €. 9 .. Motivace prostirednictvim bonusi
Grafé. 10 ..., Motivace prostiednictvim moZnosti ovlivnéni mzdy
Grafé. 11 ........................ Spokojenost s celkovou nabidkou benefitii ve spole¢nosti

57



Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida

A

Potfeba uznani a dcty

Potreba sounalezitosti

(Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance, 2014)

Obrazek €. 2 Variabilni sloZzeni mzdy po roce 2012

120%

100%

20%

Variabilni slozky mzdy po roce 2012

m Osobnicile mFremnivysledek mSkupinové cile [@Ambice

Obchodni pozice

Neobchodni pozice Vedouci

(Zdroj: ABC, interni zdroje spole¢nosti, 2013)



Graf ¢. 1 Pohlavi

Pohlavi

m Muzi m Zeny

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Graf €. 2 Vék

m20-25let ®m26-40let ®m41-55let = 56avice

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

59
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Graf ¢. 5 Co zaméstnance nejvice motivuje k praci

Co zaméstnance nejvice motivuje k praci
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Graf ¢. 6 Co zaméstnance nejvice demotivuje v praci
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>

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Co zaméstnance nejvice demotivuje v praci
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Graf €. 7 Spokojenost se sou¢asnym finanénim ohodnocenim
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Graf ¢. 11 Spokojenost s celkovou nabidkou benefitii ve spole¢nosti
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Priloha €. 1 Organizacni struktura spolecnosti

Vedeni spolecnosti
|
| | | | | | |
Marketing Spravni Projektové il Persondlni Financni T Pravni
a obchod oddéleni fizeni oddéleni oddéleni oddéleni

(Zdroj: ABC, intranet spole¢nosti, 2015)
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Priloha €. 2 Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance podniku — neobchodni pozice

Vazena pani/vaZeny pane,

jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Personalni management v primyslovych podnicich a
chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery mé za ucel zjistit, co Vas
motivuje v praci a jak jste spokojeni s odménovanim a benefity ve spolecnosti. Tento

dotaznik je anonymni a bude urcen pouze k vyzkumu.
Dé&kuji za Vasi spolupréci
Monika Trojanova

1. Pohlavi:
a) Muz b) Zena
2. Vék
a) 20-25 b) 26-40 c) 41-55 d) 5S6avice
3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
a) 0-2roky b)3-5let c¢)6—-10let d)11 a vicelet
4. S firemnimi hodnotami spole¢nosti jsem:
a) Seznamen/a b) Neseznamen/a
5. Ve spolecnosti pracuji:
a) Rad/a b) Spise rad/a ¢) Spise nerad/a d) Nerad/a
6. S pracovnimi podminkami (pracovni doba, vybaveni pracovisté,...) ve
spole¢nosti jsem:
a) Spokojen/a  b) SpiSe spokojen/a c¢) SpiSe nespokojen/a  d) Nespokojen/a
7. Serad’te od 1 (nejmensSi dileZitost) do 5 (nejvétsi diilezitost) — kazdé Cislo
miZete pouZit pouze jednou, co Vas k praci nejvice motivuje?
e Penize
e Pracovni vysledky
e MozZnost seberealizace
e Moznost jednat samostatné

e Pratelstvi na pracovisti
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8. Rozdélte opét body 1 (nejméné mé demotivuje) — 5 (nejvice mé demotivuje), CO
Vas v praci nejvice demotivuje?
e Jsou na m¢ kladeny pfili§ vysoké naroky
e Spatnd komunikace mezi mnou a nadiizenym
e Spatné vztahy na pracovisti
e Malé finan¢ni ohodnoceni/ nespravedlivé finan¢ni ohodnoceni
e NemozZnost seberealizace
O JINC. ..
9. Se svym souc¢asnym finan¢nim ohodnocenim jsem:
a) Spokojen/a b) SpiSe spokojen/a b) SpiSe nespokojen/a  ¢) Nespokojen/a
10. M4 finan¢ni odména je mému vykonu:
a) Uméma ¢) Spise umérna
a) SpiSe netimérna d) Neumeérna —davod ............coiiiiiiiiiiiiiies
11. Se systémem kvartilnich bonusii jsem:
a) Spokojen b) Spise spokojen
¢) Spise nespokojen  d) Nespokojen —davod ...........ccoveiiiiiiiiiiiiiiin,
12. Kvartalni bonusy a bonus Ambice mne:
a) Motivuji b) SpiSe motivuji ¢) SpiSe nemotivuji d) Nemotivuji
13. To, Ze ¢ast své mzdy miiZu ovlivnit je pro mne:
a) Motivujici  b) SpiSe motivujici c¢) Spise nemotivujici d) Nemotivujici
14. S FeSenim priplatki za praci prescas jsem:
a) Spokojen b) SpiSe spokojen
c) SpiSe nespokojen  d) Nespokojen —duvod ...............oooiiiiii
15. Spolecnost ma systém odménovani nastaveny:
a) Dobie b) Spise dobie
c) SpiSe Spatn¢ d) Spatné — dUvod ..o
16. Tento systém odménovani mne:
b) Motivuje b) Spise motivuje b) SpiSe nemotivuje  ¢) Nemotivuje
17. Dostavam od svych nadfizenych konstruktivni zpétnou vazbu?
a) Ano b) Ne
18. Ktery z benefiti ve spolecnosti povaZzujete za nejlepsi? (oznacte maximalné 3

benefity)
e narok na ockovani naptiklad proti sezonnim nemocem

e moznost rozsifené preventivni komplexni prohlidky
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e 5 dnu zdravotniho volna

e  Multisport Benefit

e poukazky pti odchodu na matefskou dovolenou ¢i do dichodu
e poukazky pti vyro¢i 10, 15 ¢i 20 let ve spole¢nosti

e sluzby psychoterapeuta v ptipad¢ vaznych rodinnych situaci
e teambuildingové a sportovnich aktivity

e pUjcku na bytové prostory ve vysi 100 000 K¢

e pujcovani sluzebnich vozi i pro soukromé ucely

e moznost zaméstnaneckého uveru na potizeni automobilu

e  moznost bezucelového Givéru za vyhodnéjsich podminek

e  penzijni pfipojisténi se statnim prispévkem

e cestovni pojisténi pro zaméstnance a rodinné prislusniky

e vyhodnéjsi tarif u mobilniho operatora

e jazykova vyuka s piispévkem 5 000K¢ na rok

1 tyden dovolené v roce navic
e dotovani ceny obédil ve firemni jidelné

e slevy u obchodnich partnerti na vozidla a sluzby

19. S celkovou nabidkou benefiti ve spole¢nosti jsem:

a) Spokojen/a b) SpiSe spokojen/a c) SpiSe nespokojen/a d) Nespokojen/a

20. Jaké benefity Vam ve spolecnosti schazi?
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Piiloha ¢. 3 Rozhovory

Rozhovor s vedoucim pracovnikem o zméné odménovani a motivace ve spoleénosti

Je na Vasich zaméstnancich vidét, Ze jim zména odménovani prospéla, pripadaji Vaim
zaméstnanci motivovanéjsi nez pred zménou?

Myslim si, Ze motivacni pro n¢€ bylo hlavné to, Ze se jim navysil zaklad mzdy. Zaroven si ale
myslim, Ze to svym zpiisobem bylo demotivacni, protoze zaméstnanci by nejradéji méli jak
navyseni zakladni mzdy, tak ponechani ro¢niho bonusu a plus k tomu jesté kvartalni bonusy.
Myslim si, ze kvartalni bonusy jsou dobie piijimany, rozdélila bych zaméstnance v tomhle
ohledu na tii1 skupiny. Prvni skupinu bych oznacila jako ty, kteti jsou hlavné radi, ze dostavaji
pravidelnou zpétnou vazbu, druhé skupin€ se predevsim nechtéji vymyslet ukoly a ptipada
jim to jako otrava a do tieti skupiny bych se s prominutim zatadila ja s tim nazorem, ze je to
bezvadny napad. Myslim si, Ze je lepsi davat zaméstnanclim zpétnou vazbu Ctvrtletné nez se
S nimi jednou ro¢n¢ sejit na staff dialogu. Bohuzel to zaméstnanci ve vétsiné ptipadi takto
nevidi. Tyto kvartalni bonusy slouzi hlavné k ,,zaktivovani* zaméstnancii, v ptipad¢ rocniho

hodnoceni jde totiz pouze o kratkodobou motivaci, ktera ptisobi pouze kratce po zhodnoceni.

Dostala jste jako vedouci tuseku zpétnou vazbu od zaméstnanci k novému systému
odménovani?

Rozdélila bych to na to, co jsem slySela na vlastni usi a co se mi doneslo. Nejcasteji jsem
zaslechla néco jako: ,,je to dobré, ale ro¢ni bonus byl lepsi, protoze jsme m¢éli jisté penize
pfed Vanocemi nebo dovolenou®. V prvnich chvilich to zamé&stnanci brali jako fakt, libilo
se jim to, ale jen do té chvile, co se pfiblizily Vanoce a oni nedostaly penize, na které¢ v tuto
dobu byli zvykli. To pak zacali zase s tim, Ze se chtéji vratit ke starému systému. Zalezi taky
na situaci na trhu v dané dobé. Pokud napiiklad jejich partner v jiné spole¢nosti za obdobnou
pozici dostane vic, nejsou spokojeni. Pokud dostane min nebo obdobné¢, jsou spokojeni. Je

to hrozn¢ individualni jak se k tomu kazdy postavi.

Myslite si, Ze se zména povedla dle predstav spole¢nosti?

Osobné si myslim, ze ano, protoze pokud by se to dle jejich pfedstav nepovedlo, snazili by
se najit jiné feSeni. Osobné se mi 1ibi to, Ze zaméstnanci maji ve své konecné mzd¢ slozku,

kterou si sami muzou ovlivnit.
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Komunikuji s Vami zaméstnanci ¢asto o tom, Ze by si prali navySit mzdu?

Kazdy zaméstnanec je v této spolecnosti zafazen. Pozice se srovnavaji s trhem a je urcen
jakysi medidn, ve kterém by se mél ¢lovék na urcité pozici pohybovat. Je tam rozdil n¢jakych
par tisic, ve kterém by m¢l byt zaméstnanec dle trhu odménén. Snazim se proto, abych méla
odménovani srovnané, to znamend, Ze dva kolegové na stejné pozici by se méli penézi
pohybovat ve stejném rozpéti. Mn¢€ osobné se nelibi, kdyz nékdo pfijde s tim, Ze chce zvysit
mzdu. Nemam to rada, protoZe ja se snazim prosadit pro lidi vZzdy to nejlepsi finan¢ni
ohodnoceni. VétSinou, kdyZ za mnou pfijdou s timto dotazem/problémem, v mych ocich si
ublizi, protoze musi sami pieci védét, zda si zvysit mzdu zaslouzi. Proto mi pfijde hloupé

feSeni navySovat mzdy ploSné, protoZe dostanou pfidani 1 ti, ktefi si to nezaslouZi.

V jakych pripadech individualné navySujete mzdu?

Bud’ navysuji mzdy dlouhodob¢, nebo jednorazoveé. Tim jednorazovym hlediskem mam na
mysli tieba tikol nad ramec prace zaméstnance, pokud se mu opravdu néco povedlo, dostane
jednorazovy bonus. Pro dlouhodobé navyseni zékladu mzdy se rozhoduji dle ro¢niho staff
dialogu, kdy se hodnoti kompetence. Pokud na sobé dany ¢lovék opravdu maka, nejsem
proti, mu pfidat. Neni ovSem vyjimkou, ze n€komu pfidate a on vam odvéti néco v tom
smyslu, ze je to asi lep$i, nez dratem do oka. To nemam pak vibec chut navySovat

doty¢nému znovu.

(Zdroj: Vlastni)
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Rozhovor se zaméstnancem o zméné odménovani a motivace ve spolecnosti

Jaké jsou podle Vas hlavni prinosy nového systému odménovani a motivace?

Ja v ném zadné zasadni pfinosy nevidim. Zavedené kvartalni bonusy mé zdrzuji od prace.
Chapu, Ze je to vytvotené proto, aby se zaméstnanci mohli seberealizovat, aby si mohli ¢ast
své mzdy ovlivnit, ale ja osobné se ve svém véku nemam potiebu nijak seberealizovat, ja
potiebuju hlavné udé€lat praci, kterou mam udélat a vzhledem k tomu, Ze zde nejsou povoleny

piescasy, se to obcas spolu s kvartalnimi bonusy stihnout neda.

V ¢em naopak hodnotite tuto zménu zaporné?

Jde o to, ze kazdy si musi vymyslet tikol, vSichni se navzajem zdrzuji, je to sama schlizka a
podobné. Piedstavte si, ze musite vlastné pied kazdym Ctvrtletim travit hromadu casu jenom
tim, ze vymyslite ukoly, domlouvate se s tymem, d¢late prezentace, pak to prezentujete pied
pfimym nadfizenym, pak zase pfed hlavnim nadfizenym a nemate vlastné Cas délat svoji

praci, protoze tyhle tkoly jsou jakoby nad ramec prace.

Ovlivnila Vas tato zména ve Vasem pracovnim vykonu?

Ano, samoziejmé, jak uz jsem fekla, tak mé to velmi zdrzuje od prace.

Jste vice motivovana?

Ve skutecnosti mé to viibec nemotivuje.

Byly zde ve spole¢nosti provadény prizkumy, ve kterych jste byli tizani na to, co by

Vam nejvice vyhovovalo?

Nevim o tom.

Co byste zménili, aby Vam systém odménovani a motivace vyhovoval po vSech

strankach?

Vritila bych se k pivodnimu systému odménovani. Ten mi vyhovoval.

Co si myslite o nové zavedenych kvartalnich odménach a ro¢nim bonusu Ambice?
Ke kvartadlnim odménam jsem se jiz vyjadfila, nejrad€ji bych je zrusila! Ambice se mi libi,

jsou to vlastné penize zadarmo, ja to ze své pozice ovlivnit nemohu.

Jak hodnotite FeSeni prescasii ve spole¢nosti?

Radgéji to nefesim.
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Byla Vam navySena po zméné mzda? Jste nyni spokojeni s vysi Vasi mzdy?
Vzhledem k tomu, ze mi po zmén¢ snizili pracovni dobu, mzda mi navysena nebyla, spise

naopak.

(Zdroj: Vlastni)
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Rozhovor se zaméstnancem o zméné odménovani a motivace ve spolecnosti

Jaké jsou podle Vas hlavni prinosy nového systému odménovani a motivace?

Vyhody vidim hlavné v transparentnosti systému a ve snadné méfitelnosti plnéni ukolt.

V ¢em naopak hodnotite tuto zménu zaporné?

Zménu nehodnotim negativné, naopak, myslim, ze pro spolecnost to byl dobry krok dopiedu,

ovSem pro m¢ to znamena veétsi objem prace.

Ovlivnila Vas tato zména ve VaSem pracovnim vykonu?

Nebyla to zména nového systému odménovani, co mn¢ ovlivnilo v pracovnim vykonu, ale

pocet ukolt a cilti, které musim dosahnout, abych dosahl plnéni dle ocekéavani.

Jste vice motivovan?

Nejsem vice motivovany, spi§ naopak, demotivovany.

Byly zde ve spole¢nosti provadény prizkumy, ve kterych jste byli tidzani na to, co by

Vam nejlépe vyhovovalo?

Takovy vyzkum jsem pied zavedenim nového systému odménovani nepostiehl. Takze mam

za to, ze byl zaveden do praxe bez moznosti vyjadieni souhlasu, ¢i nesouhlasu zaméstnance.

Co byste zménili, aby Vam systém odménovani a motivace vyhovoval po vSech

strankach?
Zmeénil bych zejména vysi odmény a to jak mésicni, tak kvartdlni nebo bych se vratil

K minulému systému.

Co si myslite o nové zavedenych kvartalnich odménach a ro¢nim bonusu Ambice?

Je to urcité efektivni ndstroj na zvySovani pracovniho nasazeni zaméstnance, avSak jeho
plnéni jiz del§i dobu vyZaduje zvySovani objemu prace, coz zac¢indm pocitovat jako
neumeérné oproti odméne. A Ambice? Prozatim tento ukazatel jako spole¢nost plnime, aniz
bych mohl ovlivnit ze své pozice vysledek. Tedy prozatim vyhodnocuji jako pfinosny, ale

urcité bych radéji Ambice prenesl do oblasti, kterou mohu zcela ovlivnit.

Jak hodnotite FeSeni prescasii ve spole¢nosti?

SnaZim se nemit pfescasy, jelikoZ to je pro mne po zkuSenostech jediné spravné feseni.
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Byla Vam navysena po zméné mzda? Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy po zméné?

Zména pro mne neznamena adekvatni nartist mzdy za vykonanou préaci.

(Zdroj: Vlastni)
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Rozhovor se zaméstnancem o zméné odménovani a motivace ve spolecnosti

Jaké jsou podle Vas hlavni prinosy nového systému odménovani a motivace?

Jako nejvétsi pfinos vidim to, ze kazdy zaméstnanec si muze ovlivnit vysi svého bonusu.
Takze kdyz nechci, tikol neudéldm a nedostanu za to odménu. Kdyz se naopak snazim kol
splnit a je ohodnocen jako splnén, dostanu penize do vyplaty. Sice se nejedna o zddné vysoké

Castky, ale alespon néco.

V ¢em naopak hodnotite tuto zménu zaporné?

Jako negativum a viceméné problém vidim ve spole¢nych tkolech v motivacnim planu.
Pokud na jednom tkolu pracuje vice lidi, samoziejmée je zde citit, ze nékdo se tomu vénuje
vice a nékdo méné. To m& potom $tve, kdyz tikol n¢kdo neplni tak, jak ma, v hodnoceni

potom neni kol splnén a vSem je poniZen bonus.

Ovlivnila Vas tato zména ve VaSem pracovnim vykonu?

Nijak vyrazné€ neovlivnila. Prace se stejné musi ud¢lat.

Jste vice motivovani?

Tak napul. Kdyz se blizi vyhodnoceni kvartalu, snazim se vSechny tkoly dod¢lat, aby byly
splnény. V kvartalnich odménéach se u mé nejedna o nijak vyrazné ¢astky, takZze motivace to
pro mé sice je, ale nic zavratného. Minuly systém odménovani byl jednodussi a lepsi. Clovék
vlastné jednou rocn¢ dostal ro¢ni bonus automaticky. Bez jakéhokoli papirovani, bez tkolt,

bez vyhodnocovani.

Byly zde ve spolecnosti provadény pruzkumy, ve kterych jste byli tazani na to, co by

Vam nejlépe vyhovovalo?

Ne, nebo o tom nevim. Myslim si, Zze zaméstnanci jsou zde az na poslednim misté. Na to, co
by nam vyhovovalo vice nebo méné¢ se tady nikdo nikoho nepta. Jedna se o ,,¢achry machry*

vys§iho managementu.

Co byste zménili, aby Vam systém odménovani a motivace vyhovoval po vSech

strankach?

Vratila bych se k minulému systému odménovani — tj. automatické rocni bonusy.

Co si myslite o nové zavedenych kvartalnich odménach a ro¢nim bonusu Ambice?

Ambice jsou super, pro m¢ osobné jsou to penize navic za nic. Z mé pracovni pozice Ambice

neovlivnim.
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Jak hodnotite FeSeni prescasii ve spole¢nosti?

,,Kazdy pes, jina ves“. Co oddéleni, to jiné feSeni presc¢asiu. Nékomu se proplaci, n€komu
Kazdy . Co oddéleni, t Nek 1 k

piescasy propadaji. BohuZel zaleZi na oblibenosti u svych nadfizenych. Nespravedlivé

feseni, ale o tom tu nikdo vetejné nemluvi, da se fict, Ze je to tabu.

Byla Vam navySena po zméné mzda? Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy po zméné?
Ne. Moje mzda se nezménila nékolik let. Samoziejmée necekdm, Ze mi spadne navySeni
vyplaty samo do klina. Ani po pozadani, po schiizkach s nadfizenou, po predlozenych

argumentech, pro¢ bych si zaslouzila pfidat, se mi mzda nezvysila.

(Zdroj: Vlastni)
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Evidence vypujcek
Prohlaseni:

Davam svoleni K ptjcovani této bakalaiské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
7e bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Monika Trojanova

VPrazedne ..................... POdPIS: Lo

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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