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Abstrakt

Bakaldrska prace se zaméfuje na problematiku odménovani a motivace. Tyto dvé slozky
personalni ¢innosti jsou vyznamnymi faktory pfi vykonu prace a systém odménovani by mél mit
kazdy podnik detailné propracovany. V praci jsou definovany pojmy jako celkova odmeéna,
hodnota prace, Herzberglv dvoufaktorovy model, Maslowova teorie, motivace a
zaméstnanecké vyhody. Cilem této prace je porovnat systém odmeérovani ve dvou rlznych
podnicich a nasledné na zakladé dotaznikové Setfeni zhodnotit skutecnou informovanost
verejnosti o0 zaméstnaneckych vyhoddch a jeji postoj k nim.

Klicova slova

Odménovani zaméstnanc(, motivace, zaméstnanecké vyhody

Abstract

The bachelor thesis focuses on the issue of remuneration and motivation. These two
components of personnel department are important factors in the performance of the work,
and the remuneration system should be elaborate in every detail. In the thesis are defined terms
such as total remuneration, value of work, Herzberg's two-factor model, Maslow's theory,
motivation and employee benefits. The aim of this work is to compare the remuneration system
in two different companies and then to evaluate the true public awareness of the employee
benefits and its attitude based on the questionnaire survey.
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TEORETICKA CAST
Uvod

Uspéch podniku je pfimo zavisly na spravném fizeni lidskych zdrojd. Pro kazdy podnik je
rozhodujici spravné mnozstvi adekvatné kvalifikovanych a motivovanych lidi, jejichZz pracovni
vykony maji pfimy dopad na rozvoj a fungovani podniku.

Personalisté by si tedy méli zakladat nejen na propracovanych kritériich pro pfrijeti
novych zaméstnanct, ale také na jejich nasledném odménovani a motivaci pfi vykonu prace.
Méli by dokazat zajistit spravedlivé ocenéni skuteéného vykonu zaméstnancl s ohledem na
sjednanou préci a umoznit jim tak vlastni ekonomické zajisténi a uspokojeni potreb.

Odménovani pracovnik(l v dnesni moderni dobé vsak nezahrnuje jen penéini formy
odmeénovani, ale také nepenézni. Obé tyto formy jsou velice Uzce svazany s motivaci pracovniki
a kazdy podnik md vtomto sméru svou vlastni strategii, ktera je v souladu nejen
s pracovnépravnimi predpisy daného statu, ale také s hospodarskymi vysledky podniku.

Cilem prace je porovnat strategii odménovani a jeji ndvaznost na motivaci zaméstnancu
ve dvou rozdilnych podnicich. Posoudit, zda je strategie v obou podnicich spravné zvolen3,
s ohledem na nasledné fungovani a prosperitu podniku.

Prace je rozdélena do dvou C¢asti, a to ¢asti teoretické a ¢asti praktické. Prvni ¢ast, jak uz
jeji ndzev napovida, se zaméruje na teorii z oblasti odménovani pracovnikl, kdy ma za cil
vysvétlit terminologii, systém, ¢i napfiklad funkci odménovani pracovnikli na zakladé studované
literatury a vlastnich znalosti.

Druhd cast pak porovnava odménovani pracovnikll v praxi, a to na zakladé prikladi
z dvou odlisnych podnik(, s odliSnym zamérenim, ¢i zplsobem fizeni odménovani. Jeji soucasti
je také dotaznikové Setreni, které mélo za cil zjistit napriklad informovanost potenciondlnich
pracovnik( (lidského kapitalu) o formach odménovani a jejich moznych vyhodach a nevyhodach.



1. Odmériovani pracovniku

Podle Koubka (2012, s. 283) je odmeénovani pracovnikli jednou z nejstarSich a
nejzavaznéjSich persondlnich cinnosti podniku. Soustfeduje se na ni pozornost nejen
pracovnik(l, ale i vedeni podniku. Byva oznacCovana také jako kompenzace, ¢i nahrada za
odvedenou praci, ktera ovliviiuje mnozstvi a kvalitu prace budouci. Kocianova (2010, s. 160) tak
odmeénovani povazuje za jeden z nejefektivnéjsich nastroji motivace, které ma organizace a jeji
vedouci pracovnici k dispozici.

Kazdy podnik je jedinecny a stejné tak jedinecny by mél byt i systém jejiho odménovani.
Je pouze na podniku, jaké formy odménovani pro své zaméstnance zvoli, ¢i jaka pravidla a
nastroje pfi samotném odménovani uplatni. Takovy systém by vSak mél byt motivujici,
spravedlivy a odpovidat poZzadavkiim a moZznostem nejen spolecnosti, ale i zaméstnancu.

1.1 Pojeti a vyznam odmeénovani pracovnikl

V modernim pojeti uz odménovani pracovnikll nezahrnuje pouze penéZitou formu
odmeény, ale také nepené?ité slozky, které si podnik voli dle vlastnich moznosti a uvazeni. Casto
se mezi né fadi napfiklad povyseni, ¢i formalni uznani. Mezi nepenézité slozky se fadi také
zaméstnanecké benefity, které jsou zameéstnanci poskytovany nezavisle na jeho pracovnim
vykonu organizaci.

1.2 Rizeni odmériovani

Podle Armstronga (2009, s. 20) se fizeni odménovani zabyva strategiemi, politikou a
procesy potifebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uzndno a
odmeénéno jak penézni, tak nepenéini formou. Je zaméreno na podobu, realizaci a udrZovani
systéml odménovani, usilujicich o uspokojovdni potfeb organizace i osob na ni

zainteresovanych.

Odménovani ma za cil podpofit budouci dosahovani cild podniku na zakladé
spravedlivého a dusledného odmérnovani zaméstnanc( v souvislosti s jejich hodnotou pro
organizaci. Je prostfedkem pro motivovani lidi a udrZeni si jejich oddanosti a napomaha
k ziskavani a udrzeni si vysoce kvalifikovanych pracovnikl. Netyka se vsak jen penézité formy,
ale také nehmotného ocenéni zaméstnancl pomoci verejného uznani, moznosti seberealizace,
dalsiho vzdélavani a profesniho ristu.

Podle Martini¢ové a kol. (2014, s. 146) patti spravedlivé odménovani mezi faktory, které
vyznamné ovliviiuji spokojenost zaméstnancll se zaméstnavatelem. Zaméstnanci se budou
zajimat o spravedlivé procesy rozdélovani mezd stejné tak jako o to, zda je jejich mzda
spravedlivou odménou vzhledem k odménam ostatnich zaméstnancu
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2. Systém odmeénovani
Podle Koubka (2012, s. 286) existuji tfi zakladni otazky systému odménovani:

1. Ceho potfebuje organizace dosdhnout svym systémem odmén?

2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rlzné moznosti odmén (Site nabidky odmén,
typy odmén)?

3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Postoj pracovnikd, ale i podniku, k odménovani ovlivriuji predevsim vnéjsi faktory jako
je naptriklad situace na trhu prace, odménovani u konkurencnich podnikd na daném uUzemi,
uroven zdanéni, ekonomickad a socialni situace ve staté, Zivotni styl a jeho Uroven, kvalifikovanost
potencionalnich uchazedl o zaméstnani.

Podnik potiebuje byt konkurenceschopny v ziskdvani a udrZeni si kvalitnich lidskych
zdrojli, které ji budou napomocné pri dosahovani cild, jako je kvalita prace, produkce
spolecnosti, ¢i celkovy hospodarsky rust.

Oproti tomu samotni pracovnici si na zakladé odménovani zprostfedkovavaji predevsim
uspokojovani vlastnich potreb. Diky penéZité formé maji moznost udrzet svou Zivotni Uroven a
zabezpecit svou rodinu. NepenéZité formy odménovani pak uspokojuji takové potreby, jako je
napfiklad seberealizace, Ci potfeba uznani a pochvaly.

Po zodpovézeni zakladnich otdazek pak organizace zvaZuje jiz konkrétnéjsi fakta.
Porovnava vysi mezd a platQ s ohledem na konkurencni podniky k cemuz maze vyuzit naptiklad
tzv. mzdova Setfeni.

Diky témto Setfenim je organizace schopna zjistit informace o vysi a struktufe odmén,
mzdovych tarifech a dalSich skute¢nostech stim spojenym. Mzdova Setfeni muizZe podnik
zorganizovat sam, Ci za pfispéni podobné zamérenych podnikl v dané lokalité, nebo si zjistit
vysledky jiz uskutec¢nénych Setfeni naptiklad z dat organ( statni statistiky, orgdn samospravy,
¢i ze zjistovani provadénych poradenskymi firmami, odbory, nebo vyzkumnymi organizacemi.

Dalsim faktem, na které se organizace zamérfuje je vlastni struktura mezd a plat(, kdy si
urcuje hierarchii platovych tfid a mzdovych tarifd na zakladé pracovnich mist. S tim pak Gzce
souvisi placeni jednotlivcl, kde uz organizace konkrétné pridéluje platové tfidy, ¢i mzdové tarify
k jednotlivym pracovnim pozicim na zdkladé hodnoceni pracovnikll a jejich vysledkd.
Rozhodnout se musi, zda bude platit za odpracovany cas, ¢i vysledky.

Podnik nesmi zapomenout ani na nepenézité odmény, které v ¢eské republice teprve
ziskdvaji na popularité. V této oblasti by méla presné formulovat druh téchto odmén v zavislosti
na pracovni pozici, véku, pohlavi, socidlni situaci, vzdélani ¢i rodinnym stavem jednotlivce. Tyto
nepenézité odmény mohou mit pak rdznou formu od pochvaly udélené od nadtizeného, ktera
poslouzi predevsim k uspokojeni potfeby verejného uznani zaméstnance, pres motivujici
pracovni Ukoly, az po umoznéni na naklady spolecnosti absolvovat rizné vzdélavaci seminare.
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Obr. 1: Prvky systému odménovani
Zdroj: Armstrong (2009, s. 24)

2.1 Formy odmeénovani

Jak je vidét z obrdzku 1, celkovd odména za vykonanou préci se skldada z nékolika
jednotlivych sloZzek. Pomineme-li nepenéini odmény, jsou to prfedevsim penéini odmény jako
plat nebo mzda.

2.1.1 Plat

Plat podle zakoniku prace nalezi zaméstnanclm, jenZ jsou v pracovnépravnim poméru
s vefejnou (rozpoctovou) instituci, neboli pracuje v tzv. vefejném (rozpoctovém) sektoru — stat,
obec, statni fond, prispévkova organizace a dalsi, kde se platy hradi z rozpoctu zfizovatel.

Vyse platu zaméstnancl vefejného sektoru je uréena zdkonem a neni mozné jeho vysi

stanovit jinak. Podle §123 zdkoniku prace, je kazdému takovému zaméstnanci stanovena pfislusi
platovy tarif stanoveny pro platovou tfidu a platovy stupen, do kterého je zarazen.

12



Platova tfida, do které je zaméstnanec zafazen se pak odviji podle narocnosti prace,
ktera je mu pridélena. Platovy stuperi pak zavisi na dobé praxe, dobé péce o dité, ¢i dobé vykonu
vojenské sluzby nebo civilni sluzby. Platové tarify se stanovuji v celkem 16 platovych tfidach a
v kazdé z nich navic v platovych stupnich.

V den nastupu do prace je tedy zaméstnavatel povinen vydat zaméstnanci platovy
vymér, kde je uvedeno do jaké je zafazen platové tfidy a platového stupné. Dale je zde povinen
uvést vysi platového tarifu a dalSich pravidelnych mési¢nich slozkach platu. Zaméstnavatel zde
uvadi i termin a misto vyplaty, ovSem jen v pfipadé Ze jiz neni uvedeno ve smlouvé, ¢i vnitfnim
predpisu.
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Obr. 3: Rozdéleni platovych tfid
Zdroj: Zakonik prace Ceské republiky

K takto pridélenému platu se pak ve vyjimeénych pfipadech pficitaji jesté napfriklad
pfiplatky za vedeni, pFiplatky za noc¢ni praci Ci priplatky za praci v sobotu a nedéli. Tyto ptiplatky
se vypocitavaji procentudlné bud z primérného hodinového vydélku, nebo z platového tarifu
nejvyssiho platového stupné v platové tridé, do niz je zaméstnanec zarazen (§123 zakoniku
prace).

2.1.2 Mzda

Mzdu poskytuji zaméstnanci vSichni zaméstnavatelé soukromého sektoru, kdy jsou
zakonikem prace stanoveny jen obecné zasady odménovani mzdou a minimalni mzdova prava
zaméstnancl. Je tedy ddno, Zze mzda nesmi byt nizsi, nez-li je zdkonem stanovend minimalni

evvs

pracovnépravnim vztahu. Stane-li se i pres to, Ze po odecteni veskerych odmén a priplatkl je
mzda nizsi nez jeji zakonem stanovené minimum, je zaméstnavatel povinen tento rozdil doplatit.

Celkovd odména zaméstnance za vykonanou praci zaméstnavatelem je tedy pouze véci
dohody mezi témito dvéma stranami.
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Jednotlivé slozky mzdy jsou pak ovliviiovany predevsim vysledkem plsobeni nabidky
prace a poptdvky po praci na samotném trhu prace — cena prdce. Cena prace se pak odrazi na
vysi jednotlivych sloZzek mzdy, jenZ jsou stanovovany samotnym zaméstnavatelem.

Sikyt (2014, s. 122) pak rozdéluje slozky mzdy nasledovné:

e Zakladni slozka mzdy (pevnd, zarucend). Ocenuje hodnotu prace a urcuje se
pomoci zakladni mzdové formy, zpravidla ¢asové mzdy, mzdového tarifu.

e Priplatky (ze zdkona, smlouvy, vnitiniho predpisu nebo mzdového vyméru).
Ocenuji mimoradné pracovni podminky a urcuji se % z primérného vydélku, %
ze mzdového tarifu, absolutni ¢astkou v K¢ za hodinu, i v K¢ za mésic apod.

e Doplitkova (nezarucend, pohyblivd) slozka mzdy. Oceriuje nadstandartni
pracovni vykon a urcuje se pomoci dopliikové mzdové formy, zpravidla
pobidkové mzdy, osobniho ohodnoceni, provize, prémie apod.

2.2 Zakladni mzdové formy

Mzdové formy vychdzeji pouze z béZné praxe a nejsou nijak upraveny zdkonem. Kazda
organizace si tedy dle vlastniho nejlepsiho uvazeni vybere, jakou formu bude ve své strategii
odménovani pracovnikd vyuzivat.

Mezi tyto formy patfi:
o Casova
e Ukolova

2.2.1 Casova mzda

Je univerzalni formou, kterd se hojné vyuziva v hlavnich, pomocnych, ale i Fidicich
procesech. Uplatiiuje se zde bud hodinova, nebo mési¢ni mzda. Uplatnéni ¢asové mzdy je
nendroc¢né na administrativu a pomérné jednoduché. Je nejcastéji pouzivana v pripadech, kdy je
mnozstvi odvedené prace tézko méfitelné, nebo jej zaméstnanec nemuze ovlivnit. Byt je tato
forma mzdy pro zaméstnance urcitou jistotou wvydélku, neni pfiliS motivujici a tak ji
zaméstnavatel Casto dopliuje jeSté o dalSi druh mzdové formy jako jsou provize, prémie, Ci
osobni ohodnoceni.

Zameéstnanci, ktefi jsou odménovani na zdkladé hodinové pracovni mzdy, neboli
hodinovym mzdovym tarifem, nalezi mzda za skute¢né odpracované hodiny v mésici. Celkova
mzda se tedy pak rovna soucinu odpracovanych hodin a hodinového mzdového tarifu.

Oproti tomu zaméstnanci odménovani na zakladé mési¢niho mzdy, neboli mési¢niho
mzdového tarifu, dostdvaji mzdu za odpracovani celého mésice podle pracovni doby sjednané

v pracovni smlouvé. Pokud takovy zaméstnanec neodpracuje cely mésic napriklad z divodu
dovolené, i pracovni neschopnosti, nalezi mu pomérna ¢ast meési¢ni mzdy.

2.2.2 Ukolové mzda

Ukolovéa mzda patfi mezi zékladni mzdové formy a vyuZiva se pfedevsim pti odméfiovani
zaméstnancl ve vyrobé, kde je redlné sledovatelny vykon zaméstnance.
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Zameéstnavatel zde stanovi normu casu, kterd vyjadfuje spotfebu ¢asu na mnozstvi
produkce, nebo normu mnozstvi, kterd naopak vyjadiuje mnozstvi produkce na jednotku ¢asu.
Tato forma mzdy se uplatiiuje v pfipadech, kdy je zaméstnanec redlné schopny ovlivnit svym
vykonem mnozZstvi produkce.

Podle Sikyfe (2014, s. 119) ma viak mnohdy pouZiti této formy za nasledek velké fyzické
vypéti zaméstnancl a nedodrZovani pracovniho postupu, nehospodarnému vyuzivani zdroju,
zhorseni kvality prace nebo k porusovani bezpecnosti v prace v disledku snahy zaméstnancl
dosahnout co nejvyssi produktivity prace a tim i co mozna nejvyssiho vydélku.

2.3 Doplrikové mzdové formy

Pomoci doplikovych (dodatkovych) mzdovych forem se ¢asto podnik snazi Iépe
namotivovat zaméstnance k nadstandartnimu vykonu prace. Jsou vétSinou dopliikem mzdy
Casové, Ci platu a zaviseji na vlastnim vykonu zaméstnanc( at uz jako jednotlivcd, ¢i kolektivu.

Dopliikové formy mzdy jsou stanoveny bud periodicky, nebo jednorazové a kazdy
podnik pro né ma svj specificky systém.

2.3.1 Prémie

Prémie jsou nejpouzivanéjsi pobidkovou slozkou mzdy, kterd se vyuziva predevsim u
zakladni mzdy casové, ¢i Ukolové. MiZeme se zde setkat s prémiemi vyplacenymi pravidelng,
jejichz podminky jsou zastitény napfiklad v kolektivni smlouvé organizace.

Tyto prémie mohou byt vyplaceny bud jednotlivem, nebo kolektivné. Kolektivni
odménovani pracovnikl mize mit za cil vzajemné vyvijeni tlaku mezi spolupracovniky a nasledné
zvySeni jejich vykonu. V pripadé kolektivniho odménovani musi byt pfesné ddno, jak bude
odmeéna rozdélena mezi jednotlivce.

Dal$i moZnosti vyplaceni prémii je tzv. bonus, nebo mimoradnda odména, ktera je
vyplacena jednorazové. Jednd se o odménu, ktera je v Ceské republice udélovana z pravidla
jednotlivci za mimoradny vykon, i splnéni Ukolu nad rdmec povinnosti sjednanych v pracovni
smlouvé. Takova odména miZe mit penéZitou i nepenézitou formu. V pripadé nepenézité formy
se mlZe jednat napfiklad o vylet, kulturni akci, vécnou odménu, ¢i pobyt.

Odlisné jsou pak prémie manaZer(i, které se odvozuji naptiklad od celkovych
hospodafskych vysledki organizace, ¢i skupinového pracovniho vykonu.

Podle Koubka (2007, s. 316) se v zahrani¢i pomérné Siroce uplatiuji tzv. prémie
manazerli za dlouhodoby vykon. Jsou zalozeny na dlouhodobém dosahovani urcitych cild
organizace.

2.3.2 Provize

Provize je vyuZivana predevsim pro zaméstnance ve sluzbach ¢i obchodé, kdy je jeho
mzda zcela podtizena prodanému mnozstvi nebo poskytnutym sluzbam. VétsSinou byva uréovana
procentem z trzeb, &i zisku na kterém se zaméstnanec svou praci podilel, nebo pevnou sazbou
za jednotku prodeje.

Provize mize byt podle Sikyfe (2014, s.119) poskytovana jako doplnék zékladni slozky
mzdy, nebo jako jedind pohybliva slozka mzdy. V druhém pfipadé ma vsak zaméstnanec pravo
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evvs

slozka mzdy, vzhledem k tomu Ze je zcela zavisld na mnoiZstvi a kvalité odvedené prace. U
nékterych zaméstnancl vsak tento fakt mizZe vést k premire stresu a nasledné nespokojenosti
s ohledem k nejistoté vydélku.

2.3.3 Osobni ohodnoceni

Jedna se o dalsi zindividudlnich doplfikovych mzdovych forem. Jeji vysi z pravidla
stanovuje manaZer, a to pomoci maximalniho procentudlniho vyjadreni ze mzdového tarifu,
kterého zaméstnanec mlzZe dosdhnout. SlouZi jako pobidkova slozka mzdy, ktera ma za cil
stimulovat vykonnost pracovnik( a jejich vlastni zajem na dobfe odvedené praci.

2.3.4 Podil na vysledcich hospodareni

Nejcastéjsi pouzivanou variantou je podil na zisku podniku, kde je pevné stanoveno
procento ze zisku spole€nosti, které je nasledné rozdélovdno mezi jednotlivé pracovniky. Vyse
této odmény se mlze mezi jednotlivymi zaméstnanci spolecnosti lisit v zavislosti na hierarchii,
vyznamu vykonavané prace jedincem, ¢i vysi zakladni mzdy. Podle Koubka (2007, s. 316) je
v tomto pripadé nevyhodou, Ze neprimérny pracovnik si mnohdy neuvédomuje vztah mezi
individudlnim vykonem a vykonem podniku jako celku, pficemz jeji efekt jakoZto pobidkové
slozky mzdy neni naplnén.

2.4 Mzdotvorné faktory

Odmeéna zaméstnancl by méla byt pfimo zavisla na pracovnim vykonu, avsak ne vidy
tomu tak realné je. Mzdy zaméstnancl byvaji Castéji zavislé na dosazeném vzdélani, dobé
zaméstnani v podniku (seniorita), ¢i potencionalnim vykonu.

Problémem v tomto ohledu je, Ze pracovni vykon byva vétSinou ¢asto Spatné méfritelny.
| v pfipadé, Ze se jedna o pracovni pozici, kdy je vykon zdanlivé méfitelny, mohou se vyskytnout
slozky vykonu, které méfitelné nejsou. Mohou to byt faktory vykonu nezavislé pfimo na Usili
zaméstnance jako jsou napf. pracovni podminky, organizace prace, ¢i pouzivana technologie.

Vsechny takové mzdotvorné faktory bychom pak mohli shrnout do dvou skupin. Prvni
skupinou jsou faktory vnitfni, které pfimo souvisi se zaméstnanci a vnitfnim fungovanim
organizace. Druhou skupinou jsou faktory vnéjsi, které zohlednuiji to, jak na organizace pUsobi
okoli, a ona na néj (napft. trh préace).

Podle Koubka (2007, s. 289) Ize pak faktory vnitfni shrnout do nasledujicich skupin:

e Faktory souvisejici s Ukoly a poZadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v hierarchii organizace. Zdrojem informaci je popis a specifikace pracovniho mist
a hodnoceni prdce na pracovnim misté. V pfipadé Ze organizace preferuje
systém roli, je zdrojem profil role a ji vyZzadované schopnosti.

e Vysledky prace a pracovni chovani pracovnikd, Uroven plnéni pracovnich tkold,
tedy Uroven vykonu. Zdrojem informaci je hodnoceni prace.

e Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako celku,
které mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpecnost ¢i pracovni pohodu
pracovnika, mohou zvySovat jeho Unavu, vyzadovat zvySené usili, vyvoldvat
zvySené nepohodli, nadmérny stres apod.
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Mezi vnéjsi faktory pak radime:

e Sijtuaci na trhu prdce, predevsim nabidku a poptavku po pracovnich mistech
s urCitymi pozadavky na kvalifikovanost, ¢i formy odménovani pracovnikU
v organizacich vzdjemné si konkurujicich na trhu prace. Zdrojem informaci jsou
mzdova Setfeni.

e Platné zakony, predpisy, a vysledky kolektivniho wvyjednavani v oblasti
odménovani pracovnikd. Zde se zohledruje pfedevsim minimalni mzda, povinné
priplatky, placena dovolend apod.

V zavislosti na téchto faktorech, zakladni mzdé a mzdovych dodatkovych formach je pak
vytvarena konkrétni vySe mzdy.

2.5 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace pouziva podnik k tomu, aby zajistil spravedlivé ocenéni zaméstnanct
na jednotlivych pozicich v zavislosti na narocnosti, sloZitosti a poZadavcich potfebnych k vykonu
této prace. Podnik je diky hodnoceni prace schopny rozdélit jednotlivd pracovni mista do
rGznych platovych & mzdovych stupfiti a forem. Ucelem je zjistit, jakou ma vykon na pracovnim
misté hodnotu pro vykon a pInéni cill celé organizace jako celku.

Koubek (2007, s. 293) uvadi, Ze k hodnoceni prace musi nejprve kazdy podnik shromazdit
informace o pracovnich mistech, které lze Cerpat napfiklad z popisu pracovniho mista. Pokud
tyto informace nema3, zacina analyzou pracovnich mist. Dale vybira faktory, které budou urcéovat
hodnotu prace jako jsou naptiklad dovednosti, odpovédnost Ci pracovni podminky. Jako posledni
musi podnik pfipravit a ndsledné realizovat plan vyuZivajici vybrané faktory k zhodnoceni
vyznamu jednotlivych pracovnich mist v podniku.

Plan by mél hierarchicky sefadit pracovni pozice v zavislosti na tom, kolik je k jejich
vykonu tfeba faktor(. K témto plandm slouZi rlizné typy metod hodnoceni. M{ze to byt metoda
sumarni (poradi, klasifikacni) nebo jedna z metod analytickych (bodovaci, faktorové
porovnavani).

2.5.1 Metoda poradi

Jednd se o nejstarsi, nejjednodussi avsak podle Koubka (2007, s. 294) nejméné
pouzivanou metodu hodnoceni prace. Hodnotitel zde setfazuje pracovni pozice jako celky od
nejlehéi po nejobtiZznéjsi. Pracuje jen se zakladnimi informacemi a ty sefazuje dle vyznamnosti
pro podnik.

Vyhodou zde muze byt jeji Casova a organizacni nenarocnost, srozumitelnost a
jednoduchost. Nevyhodou je, Ze hodnotitel zde uziva subjektivniho Gsudku, tudiz je malo presna
a hodi se pro hodnoceni spiSe jen malého souboru pracovnich mist. Posuzuje potadi praci, ale
jiz ne jejich vzajemnou propojenost a rozdily.
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2.5.2 Klasifikaéni metoda

Jindy také nazyvana jako metoda mzdovych skupin, katalogova. Vytvari se zde tzv.
stupné tridy (katalog) zalozené na odpovédnosti, dovednostech, povinnostech, pracovnich
podminkach a dalsich faktorech. Porovndnim popisu pracovniho mista a takto vytvorené tfidy
se pak stanovuje relativni hodnota prdce. Pocet tfid se odviji od mnoZstvi potfebnych
dovednosti, povinnostech, odpovédnosti atd.

Vyhodou této metody je jeji snadna realizace a srozumitelnost. Jsou-li spravné
zpracovany popisy pracovnich mist a tfid, které se vzajemneé porovnavaji, jsou vysledky takového
hodnoceni prace pfijatelné. Nevyhodou je, Ze tato metoda je velmi zavisld na presnosti a
peclivosti nejen pfi ptipravé jednotlivych trid, ale také popisu pracovnich mist. Hodnoti praci
jako celek a neumozniuje tak zohlednit rlizné pracovni podminky u stejnych praci v rznych
oddélenich organizace.

2.5.3 Bodovaci metoda

Pti této metodé se vyuzivd bodovaciho systému, kdy podnik stanovi faktory prace, které
bude pomoci bodovaci stupnice hodnotit. Na zakladé popisu pracovni pozice pak pfidéluje body
k jednotlivym hodnocenym faktorim, které povazuje za natolik vyznamné, Ze je za né ochotna
platit. Celkovy soucet pak dava celkovou hodnotu prace pro organizaci.

Vyhodou je jeji jednoduchost pro pouZiti a snadnost pti pfevodu do mzdového tarifu.
Jeji vysledky jsou vysvétlitelné, snadno obhajitelné a metoda jako takova je velmi srozumitelnd
a flexibilni, diky tomu Ze umoziuje hodnotit jakoukoli praci. Nevyhodou je jeji ¢asova naroc¢nost
pfi prvnim tvoreni stupnice.
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3.0dmeénovani a motivace zameéstnancu

Urban (2017, s. 9) uvadi, Ze motivace zaméstnancl posiluje jejich pracovni nasazeni,
odpovédnost a iniciativu. Spravné pouZivani motivacnich nastrojl, financnich i nefinancnich,
pozitivnich i negativnich, je proto jednim z nejdulezitéjsich ukold podniku i kazdého vedouciho.

Motivovany zaméstnanec je ten, jenz se na zakladé své prdce snazi dosdhnout svych
vlastnich vytycenych cilG a potfeb. Nejc¢astéji pouzivany model motivace je zaloZzen na teorii
uspokojovani potreb, jejimz autorem je psycholog Abraham Maslow.

Financni odmény mohou zaméstnance motivovat v zavislosti na tom, Ze pravé diky
penézim si jsou lidé schopni uspokojovat své potreby. At uz se jedna o zakladni potfebu preziti,
jistoty a bezpeci, kdy za penize mohou napftiklad koupit jidlo a pronajmout misto k bydleni, nebo
o potreby vyssiho charakteru jako je naptiklad potfeba uznani a seberealizace.

Podle JaniSové a Krivanka (2013, s. 274) je duleZité, aby zaméstnanci mohli pocitit, Ze
pokud se dafi firmé, dafi se i jim. PficemZ nemusi vZdy jit jen o finanéni odménu, ale o vytvoreni
takovych pracovnich podminek, vnichz bude zaméstnanec motivovan aby se choval
podnikatelsky, aby zbytecné neplytval hledal inovativni feseni a optimalni zplsoby k co nejvétsi
spokojenosti zakaznik(.

3.1 Teorie motivace

3.1.1 Maslowova teorie

Jak jiz bylo zminéno vyse, tento model ma zaklad v hierarchickém tfidéni potreb a jejich
postupném uspokojovani. Je-li tedy uspokojena potieba hierarchicky nizsi, pfichazi na radu
kroky a s nimi spojené chovani zaméstnanci potiebné k uspokojeni potreby hierarchicky vyssi.
Toto uspokojovani potfeb pracovnikll mlze byt z jejich pohledu zaméstnancli védomé, ale i
samovolné.

Maslowova ,,pyramida“ potieb je zalozena na ndsledujicich péti faktorech, jak uvadi
Urban (2017, 5.17):

e Potreby fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Uspokojuje je
predevsim mzda za praci.

e Potreby jistoty, bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevsim
pracovni podminky a prostfedi pracovisté.

e Potreby socialni, tj. pratelstvi, sounaleZitost, spolecenské pfijeti apod., k jejichz
uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti ¢i socidlni kontakty, které
prace umoZnuje.

e Potieby uznani, tj. ocenéni, sebelcty, prestiZe, Uspéchu, respektu a pozornosti
ostatnich apod., oznacované téz jako potreby vlastniho ega. Jsou-li uspokojeny
zvysuji vlastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi.

e Potieby seberealizace, ke kterym spada potreba rozvijet a uplatfiovat vlastni
schopnosti, ziskavat nové zkusenosti, Fesit problémy, byt pfi praci kreativni
apod.
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Model motivace na zakladé uspokojeni potieb si pak miZeme predstavit nasledovné:

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. 3: Model motivace
Zdroj: Armstrong 2009, s.109

3.1.2 Teorie instrumentality

Podle Urbana (2017, s. 111) je tento pfistup stéle Siroce vyuZivan, byt je zaloZzen na pouze
na systému vnéjsi kontroly a nezohlednuje fadu dalSich lidskych potteb. Také nerespektuje fakt,
ze formalni systém fizeni kontroly byva silné ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky.

Zakladem pro tuto teorii je fakt, Ze lidé pracuji pouze pro penize a budou sprdvné
motivovani pouze v pfipadé pfimé ndvaznosti odmén a trestl na jejich pracovni vysledky.
Pracovnici si pak uvédomuiji kroky a postupy, jez vedly k dosahovani jejich cild, vnimaji je jako
pozitivni podméty a v pfipadé obdobné potieby tyto kroky opakuji. Naopak neuspéch a pfipadny
trest pak vede k hledani jinych zplsobd k dosahovani cild.

3.1.3 Herzberglv dvoufaktorovy model

Tato teorie byva oznacovana také jako ,motivacné — hygienicka“” a zohlednuje dvé slozky
faktor(, jez zohlednuji spokojenost, ¢i nespokojenost pracovnika.

Faktory ,hygienické” pak byvaji oznacované také jako vnéjsi faktory mezi néz patfi
naptiklad pracovni doba, ¢i prostfedi, bezpeénost a ochrana zdravi pfi préci. Pracovni vztahy,
jistota zaméstnani, uplatiiovany model fizeni apod.. Tyto vnéjsi faktory nemohou vyvolat pfimo
spokojenost pracovnikl, avsak jejich nesprdvnd forma mlze u pracovnikl wvyvolat
nespokojenost.

Druhou slozkou jsou ,, motivacni” faktory, oznacované téz jako vnitini. Patfi mezi né
prace samotnd, jeji obsah a vyznamnost, pravomoci, ¢i odpovédnost za rlst. Na rozdil od
vnéjsich faktorll mohou tyto vnitfni vyvolat spokojenost pracovnikd a tim pUsobit pfiznivé na
jejich motivaci. V opacném pfipadé vsak pfimo nevyvolavaji nespokojenost.
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Podle Sikyfe (2014, s. 133) musi tedy zaméstnavatel nejdfive usilovat o dosaZeny
pfiznivych podminek na pracovisti, aby zaméstnanci nebyli nespokojeni a teprve potom mize
usilovat o zvySeni motivace zaméstnancl k pracovnimu vykonu.

3.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, Casto nazyvané také benefity, jsou vétSinou nepenézitou
doplriikovou formou odménovani. Na rozdil od vySe zminénych sloZek, nepatfi mezi pobidkové
formy. Organizace je zaméstnancim poskytuje pouze na zadkladé toho, Ze jsou jejimi
zameéstnanci, nikoli v zavislosti na jejich pracovnim vykonu.

Zaméstnanecké vyhody jsou prostiedkem, jak byt jako podnik pro pfipadné
zaméstnance atraktivnéjsi, jak zlepSit povést podniku jakoZzto zaméstnavatele. Jejich
poskytovani byva sjednano ve vnitfnich predpisech spole¢nosti, kolektivni, pracovni nebo jiné
smlouvé. Je pouze vzdjmu zaméstnavatele, aby své soucasné pracovniky o moZnostech
zaméstnaneckych benefitl své zaméstnance spravné informoval.

Podle Koubka (2007, s. 320) se zaméstnanecké vyhody v Evropé cleni predevsim do tfi
skupin:

e Vyhody socialni povahy (dGchody poskytované organizaci, Zivotni pojisténi hrazené
z Casti nebo zcela zaméstnavatelem, pljcky na ruceni za puUjcky, jesle a materské
Skolky, apod.).

e Vyhody, které maji vztah kpraci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produktl
organizace pracovniklm, vzdélavani hrazené organizaci apod.).

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, ndrok na odév a jiné naklady
reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.).

Mezi nej¢astéjsi benefity v CR pak pat¥i predevsim ty, které jsou povaZovany za okamyzité
— prispévky na stravovani, dny volna na vic, zdravotni dny volna (,sick days“), poskytnuti
sluzebniho vozidla, telefonu, ¢i pocitace, penzijni pripojisténi, ¢i rizna skoleni a kurzy.

Podle Kocianové (2010, s. 164) je casto diskutovanou otazkou, zda si zaméstnanci viibec
zvyhodnéni na zakladé benefitd uvédomuji a na kolik si jich ceni. Predpokladem pro vnimani
ocenéni pracovniky je tedy vzdjemna komunikace mezi zaméstnavatelem a pracovnikem. Je
dllezité, aby byly benefity pro zaméstnance atraktivni, aby odpovidali jejich potfebam a aby o
nich byli ostatecné informovani.

Nékteré benefity mohou byt plosné neboli pro vSsechny zaméstnance stejné, jiné mohou
byt zavislé napfiklad na postaveni pracovnika, ¢i délce jeho plsobeni v organizace. Déle je pak
mulzeme délit podle volitelnosti jejich vyuziti. Urcité benefity totiz zaméstnanci vyuzivaji
povinné, nékteré si pak mohou volit. Povinné vyuZivani nékterych benefitd vsak mlze byt
chapano zestrany zaméstnancll negativné, vzhledem ktomu, Ze si na né museji sami
automaticky priplacet.

Dvorakova (2012, s. 325) uvadi, Ze dosud nelze predlozit jednoznacny diikaz o zavislosti,

nakolik pravé benefity pfitahuji do podniku uchazece o zaméstnani. Zaroven je ale jisté, Ze
odrazuji stavajici zaméstnance od toho, aby pracovni pomér ukoncili.
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3.3 Spropitné

S timto pojmem se asi v odbornych knihach zabyvajicich se odménovanim pracovnikd,
ani jinymi skutecnostmi v souvislosti s lidskymi zdroji nesetkdme, avsak je vyznamnou soucasti
mé praktické ¢asti, takZe si zaslouZi i malou ¢3st teorie.

3.3.1 Spropitné v CR

Spropitné byva oznacovano také jako ,dysko” ¢i ,tip“. Setkavame se s nim predevsim
v sektoru sluzeb, kdy se stava soucasti penézité odmény zaméstnance. Vyse spropitného zcela
zavisi na usudku zdkaznika a vyjadfuje jeho spokojenost s poskytnutymi sluzbami
zaméstnancem. Byt ma zékaznik vétsinou v imyslu ocenit timto zplsobem pouze zaméstnance
jimz byla sluzba poskytnuta, je na zaméstnavateli, jak tuto penéZitou odménu mezi personal
rozdéli.

Jestlize se zaméstnavatel rozhodne spropitné si jakozto provozovatel ponechat, jedna
se o pfijem ze samostatné vydélecné cCinnosti a obsluha je povinna tento Udaj zadat do pokladny
a elektronicky ho zaevidovat dle zdkona o EET. Pokud se ale zaméstnavatel rozhodne pfridélit
spropitné personalu, jedna se o pfijem ze zavislé Cinnosti, ktery sice e-trzbam nepodléha avsak
zaméstnavatel je povinen jej zdanit spolu se zaméstnancovou mzdou.

V Ceské republice byva zvykem davat spropitné 10% z utraty, jsme-li s poskytovanymi
sluzbami spokojeni. To se ale vétSinou stdva uz jen v lepSich restauracich a castéji jen
zaokrouhlujeme placenou ¢astku nahoru.

Konkrétné se pak jedna zejména o profese jako jsou cCiSnik/servirka, kadefnice,
manikérka, pedikérka, masér apod..

3.3.2 Spropitné ve svéte

Podle ¢lanku publikovaného na webovych strankach Evropské pojistovny v roce 2016 je
to se spropitnym ve svété nasledovné:

o Holandsko a Belgie: V téchto zemich maji podle vSeho zaméstnanci sluzeb
dostatecné vysoké platy na to, abychom predpokladali, Zze je spropitné jiz
zahrnuto v cené. Existuji ale vyjimky, kdy je nizsi mira spropitného akceptovana.
Napfiklad v taxiku automaticky zaokrouhlujeme cenu na celd eura. Ridi¢im a
prGvodcliim na wvyletech ¢i vyhlidkovych lodich se dava spropitné do
pripravenych Cepic a v restauracich, jste-li s obsluhou vazné spokojeni, mizete
zanechat o 1-3 eura navic.

e Némecko a Rakousko: V téchto sousedskych zemich je ocekavdno spropitné
okolo 5-10%, pficemz v hotelich mlZete napfiklad pokojské zanechat 1 euro
denné.

e Velka Britanie: Zde je zvlastnosti, Ze oproti jinym zemim zalezi predevsim na
faktu, do jakého podniku se chystate. Pti vecefi v restauraci byva jiZz spropitné
ve vysi 10-15% automaticky zahrnuto v cené, avsak v baru budou ocekavat, ze
drobné ani nebudete chtit vracet.

e Skandinavie: V zemich jako Finsko, Norsko a Dansko je spropitné jiz zapocitano
v cené, aviak napfiklad ve Svédsku je o¢ekavano spropitné ve vysi 10%.
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USA a Kanada: V téchto zemich ma spropitné své kulturni zakofenéni a je
nejvyssi z uvedenych zemi. Bézné se zde pohybuje okolo 15-20% z utraty. Pokud
se tedy setkadte s ndpisem autograt, je jisté, Ze spropitné je jiz zapocitano
v konecné cené a vétSinou se jedna o 18% utraty.
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PRAKTICKA CAST

Cilem praktické ¢asti je porovnani systému odménovani ve dvou rozdilnych podnicich,
srozdilnym zamérenim, ale obdobnym zplsobem odménovani. Nasledné pak prizkum
verejnosti na zakladé dotaznikového Setfeni a zjisténi, zda maji zakladni védomosti nejen o
odménovani obecné, ale i o benefitech a dalSich vyhodach nabizenych jejich zaméstnavatelem.

V praktické casti tyto podniky nejprve anonymné predstavila. Zminuji zde nékolik
zajimavosti z historie jednotlivych podnik( i jejich soucasného plisobeni na ceském trhu, aby mél
Ctenar této prace Sanci lépe si predstavit jejich rozdilné zaméreni a zplsob fungovani.

Dale uvadim jaké systémy odménovani jsou v jednotlivych podnicich pouzity, a to
s rozdélenim na zaméstnance, ktefi jsou v podniku zaméstnani na plny Uvazek a zaméstnance,
jez jsou zaméstnani jen na castecny uUvazek. VSechny tyto informace Cerpam predevsim
z vlastnich zkusSenosti, jelikoZ jsem méla Sanci v obou podnicich byt zaméstnana.
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4.Predstaveni podniku X
4.1 Historie podniku

Podnik X byl zaloZzen v americkém Rochestru pocatkem 20. stoleti. Jiz v prvni poloviné
20. stoleti se jedné z klicovych postav této spolecnosti podafilo v laboratofi poprvé udélat
fotokopii svym vlastnim vynalezem. Do té doby se musely veSkeré texty a obrazky rucné
prekreslovat, coZ bylo pro tuto osobu znacné ndrocné nejen ¢asove, ale Casto i financné.

Vroce 1942 byl tomuto vyndlezu udélen patent, ale stdle nemél podporu zadné
spolecnosti, kterd by ho byla schopnd uvést na trh. Az vroce 1947 se podafilo domluvit
spolupraci se spolecnosti X, ktera ihned oznamila vyvoj v této oblasti. Po dvou letech pak vznikl
prvni kopirovaci stroj, ktery byl schopny zhotovit jednu kopii za tfi minuty.

Zajimavosti je také spoluprace s dnes jiz celosvétovou spolecnosti Apple. Jeden ze
zaméstnancu spolecnosti X v 70. letech pracoval na vyvoji zafizeni, které v dnesni dobé zname
jako ,,mys“, kterd ndm pomaha sovladanim pocitace. Byt byla jeho myslenka revoluéni
spolec¢nost X se rozhodla, Ze o osobni pocita¢ nebude mit vefejnost zdjem a tak prizvala v roce

1979 vyvojare firmy Apple v€etné Steva Jobse, aby se seznamili s timto vynalezem.

Steve Jobs ovSem na rozdil od spolecnosti X vidél v této véci obrovsky potencial a tak
vznikl prvni osobni pocitac Apple Lisa, ktery stal na pocatku Apple Macintosh.

4.2 Oblast pusobeni podniku

Jednd se o spolecnost, kterd na ¢eském trhu plsobi predevsim v oblasti IT. Prodava
publikacni tiskové systémy, Cernobilé i plnobarevné tiskové stroje, velkoformatové kopirovaci
stroje, faxy a tiskarny. Dodava také software pro spravu dokumentd a nabizi mnozstvi sluzeb
jako napfriklad prondjem strojd, ¢i sofistikovany outsourcing, kterému se vénuje samostatna
divize. Oficidlné spole¢nost X na nasem trhu plsobi od roku 1993.

4.3 Soucasna situace

V dnesni dobé se jednd o celosvétové zndmou spolecnost, ktera na svych internetovych
strankach uvadi, Ze md pobocky ve vice nez 160 zemich svéta, kde zaméstndva pres 140 tis. osob.
Cena jejich akcii se pohybuje kolem $ 6.92 a momentalné disponuje vice nez 11 000 inovacnich
patentd. Diky jejimu zajmu o Zivotni prostredi se od roku 2012 podafilo sniZit emise sklenikovych
plynt o 20 %.
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5.Predstaveni podniku Y
5.1 Historie spole€nosti

Podnik Y byl zaloZen Sesti podnikateli v druhé poloviné 20. stoleti, vamerickém
Clearwateru. Jejich vidinou bylo zalozZit podnik, kde budou moci posedét s prateli a sledovat
fotbalova utkani s moznosti dobrého obcerstveni a milé obsluhy.

5.2 Oblast plsobeni

Spole¢nost Y se zaméruje na oblast poskytovani sluzeb v pohostinstvi. Soustfeduje se
nejen na kvalitu podavanych jidel, ale také servisu s tim spojenym. Jejich menu se sklada
predevsim z americkych typl pokrm( jako jsou Burgery, hranolky ¢i cibulové krouzky. Za svoji
specialitu pokladaji kureci kfidélka, kterd nabizeji v nékolika variantach. Vybrat si mizete
obalovang, ¢i neobalovana ve specialni smési mouky, dale pak z péti druh(l specidlnich omacek,
které nabizi jen podnik Y a na stlil Vam jich na raz donesou az 50. V nabidce najdete ale také jiné
speciality, jako jsou tfeba mexické Quesidilas, ¢i anglické ,fish and chips®”.

Jak uZ bylo feceno, soustredi se také na servis spojeny s podavani jidel, a tak neni divu,
Ze jejich servirky prochazeji dlouhym Skolenim bez kterého by jimi poskytované sluzby nemély
ten spravny standart. VSechny divky maji v téchto restauracich stejné upravenou uniformu a
vzhled, ktery je pro tento podnik velmi typicky.

Vzhledem k plvodni myslence zakladatelll mlzete tento podnik navstivit v dobé
raznych sportovnich akci s jistotou, Ze zdpas bude vysilan na jedné z velkoplosnych televizi a
moznd i doprovazen specialnim programem v podani zdejsich servirek. Ty také zajistuji specialni
program v pripadé, Ze se zde chystate oslavit narozeniny, rozlucku se svobodu, firemni vecirek,
¢i jinou soukromou, nebo firemni akci.

5.3 Soucasna situace

V dnesni dobé se jedna o franchisovou spolecnost svice neZz 420 restauracnimi
pobockami po celém svété. Zaklada si na trvale udrZitelném standardu nabizenych sluzeb, a tak
vsichni jeji zaméstnanci prochazeji systematickym Skolenim, které ma za nasledek, Zze vSsechny
pobocky v kterychkoli zemich nabizeji stejnou kvalitu sluzeb.

V Ceské republice jsou momentalné dvé pobocky podniku Y, pficemZ obé se nachazeji
v Praze.

Spolecnost Y je také partnerem nadace pro vyzkum rakoviny a na jeji podporu a boj proti
rakoviné prsu ziskala prostfedky ve vysi vice nez ¢tyfi miliony dolard. Spolecnost Y také ziskava
prostfedky pro americké nadace a charity jako je nadace Make-A-Wish, Americkd asociace na
diabetes, Nadace pro mladé diabetiky a Sdruzeni svalové dystrofie.
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6.Systém odmeénovani podniku X

Jako priklad pro odménovani podniku X jsem nevolila vyvojové pracovniky a védce
zabyvajici se neustalymi inovacemi, se kterymi tato spolecnost pfichdazi na trh. K posouzeni jsem
zvolila odmé&rovani administrativnich pracovnikd, ktefi poskytuji servis zdkaznikim v Ceské
republice.

6.1 PIny Uvazek

Administrativni pracovnik spolecnosti X, ktery je zde zaméstnan na plny uUvazek, je
odménovan na zdkladé mzdového tarifu. Tento mzdovy tarif je stanoven na zdkladé realné
odpracovanych hodin/dnd. Jedna se o pevnou slozku mzdy, ktera je v ¢eska republice uvadéna
v pracovni smlouvé jakozto ,hrubd mzda“ a jedna se o pausalini velikost mzdy.

K této pevné sloZzce mzdy ma jesté nadrizeny pracovnik u zaméstnancl na plny Gvazek
moznost jednou za cCtvrtleti pridélit také osobni ohodnoceni, prémie, ¢i odmeény. Vyse této
pohyblivé slozky mzdy, ktera bude zaméstnanci ptidélena, zavisi pouze na uvazeni nadtizeného.

Zaméstnancuim, ktefi maji tuto praci jako hlavni pracovni pomér také nalezi moznost
nahrady mzdy za svatky, ¢i dovolenou. Dostane-li se zaméstnanec do situace, Ze je dlouhodobé
nemocny, a tedy docasné prace neschopny, ma pak narok na davky nemocenského pojisténi.

Pracuje-li zaméstnanec prescas, ve svatek, o vikendu, v noci ¢i ve ztizeném pracovnim
prostfedi ma narok na priplatek, ktery je pro zaméstnavatele ze zdkona povinny.

6.2 Casteény Uvazek

Dal$i moZnosti, jak byt u spolecnosti Y zaméstnan, je prace na zkraceny Uvazek. Jednd se
zde pfedevsim o studenty, ¢i Zeny na materské dovolené, které nemohou pracovat v plném
Casovém rozsahu. Takovi zaméstnanci pak pracuji na dohodu o provedeni prace, ¢i dohodu o
provedeni ¢innosti, kdy je jim mzda pocitana pfesnym hodinovym tarifem.

Zameéstnanci na zkrdceny Uvazek nemaji ndrok na Zadné jiné finan¢ni ohodnoceni, jako

tomu je u plného Uvazku, a tak se museji spoléhat pouze na presné mnozstvi odpracovanych
hodin.
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7.Systém odménovani podniku Y

7.1 PIny Uvazek

Mezi zaméstnance pracujici v podniku na plny Uvazek patfi naptiklad vedouci smén, Ci
barmani. VSichni pracuji na sménny provoz, ktery zahrnuje bud' ranni, ¢i odpoledni smény na
kterych se jednotlivi zaméstnanci stfidaji.

Odménovani jsou na zdkladé mési¢ni mzdy, kterd je stanovena predem v pracovni
smlouvé a narok maji i na nékolik zaméstnaneckych vyhod. Vzhledem k povaze podniku mezi né
patfi predevsim slevy na samotné produkty, jako jsou rtizné druhy pokrmi a napoji. Vyhody
muzZou Cerpat i pfislusnici jejich rodiny, jestlize tento podnik navstivi.

V pfipadé nemoci maji ndrok na nemocenskou dovolenou a s tim spojenou ndhradu
mzdy.

7.2 Caste¢ny Uvazek

Zaméstnanci na castecny Uvazek vtomto podniku jsou predevsim servirky, které
poskytuji veskery servis zakaznikim. Stejné jako manaZefi smén pracuji na smény, které jsou
budto ranni nebo odpoledni.

Jsou odménovani na zakladé hodinového mzdového tarifu a tudiz jim nalezi odména
pouze na zakladé realné odpracovanych hodin v mésici. Nemaji vSak narok na zadné ptiplatky za
praci ve svatek, ¢i sobotu a nedéli a jejich hodinovy mzdovy tarif je neménny.

Stejné jako zaméstnanci na plny Uvazek vSak mohou Cerpat zaméstnanecké vyhody,
které podnik nabizi. Jsou to opét vyhody spojené s produkty, které podnik poskytuje (jidlo, piti)
a Cerpat je taktéZ mazou i ptislusnici rodiny zaméstnance.

Specidlni a ponékud nezvyklou sloZzkou odmény téchto zaméstnancl je pak tzv.
»Spropitné”, které jim podnik ponechava v plné vysi. Jednd se o ponékud nevyzpytatelnou slozku
mzdy, jelikoZ v tomto pripadé zaleZi pouze na uvazeni samotného zadkaznika, zda jej obsluze za
poskytnuté sluzby zaplati, ¢i nikoli.

Zameéstnanci na ¢astecny Uvazek nemaji narok na cerpani ndhrady mzdy za dovolenou,
nemocenskou dovolenou, préci ve svatek ¢i v sobotu a nedéli.
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8.Porovnani systému odménovani

Jak jiz bylo zminéno v Uvodu, porovnavdam v této kapitole zaméstnance, ktefi pro
jednotlivé podniky pracuji na ¢astecny Uvazek.

Vezmeme-li v Uvahu podnik X, je to velmi jednoduché. Zaméstnanec na ¢astecny Uvazek
zde ma ndrok pouze na mzdu stanovenou ¢asovym tarifem, a tak jeho celkova ¢astka k vyplaté
zavisi pouze na redlné odpracovanych hodinach za uplynuly mésic.

Oproti tomu v podniku Y jsou zaméstnanci na ¢astecny Uvazek hodnoceni o néco Iépe.
Mimo ohodnoceni na zakladé mzdy stanovené ¢asovym tarifem maji tito zaméstnanci narok také
na zaméstnanecké vyhody. Na rozdil od zaméstnancl podniku X tedy ziskavaji jesté mozZnost
koupé vlastnich produktl podniku za zvyhodnénou cenu a tuto vyhodu mohou uplatnit také pro
své rodinné pfislusniky.

Podnik X a napln jeho zaméstnancl spada pouze do administrativni sféry, oproti tomu
podnik Y nabizi sluzby Siroké verejnosti v oblasti pohostinstvi. Proto se zde setkdavdme také se
zajimavou formou ohodnoceni ve formé tzv. ,,spropitného”.

Spropitné, které podnik Y ponechdava v plné vysi svym zaméstnancim je tak pro tyto
zaméstnance dalsi vyhodou oproti zaméstnanclm firmy X. Pro zaméstnance firmy X je tak od
zacatku jasné, jaka bude jejich celkovd odména. Témto zaméstnanclim postaci pro orientaci
soucin redlné odpracovanych hodin a hodinového mzdového tarifu.

Skutecnost, Ze zaméstnanci firmy X nemaji narok na zadné priplatky ¢i vyhody pro né
vSak mlze byt znacné demotivujici. Jejich odména nezavisi na tom, s jakym nasazenim a v jaké
kvalité svou praci odvedou, jelikoz jejich nadfizeny nema moznost je za jakykoli nadstandard
ocenit. Proto je tato prace vhodna spiSe pro takové uchazece o zaméstnani, jenz praci chtéji jen
jako maly privydélek pfi studiu, ¢i materské dovolené.

Prace na castecny Uvazek ve spolecnosti X neni vhodna pro ty, jenz se chtéji diky
pracovnimu vykonu seberealizovat a ,,stoupat” na spolecenském Zebticku. Tito zaméstnanci
nemaji Sanci na povyseni, ¢i rozdilnou vysi mzdy oproti ostatnim pracovniklim na éastecny
Uvazek. Ziskat mohou od nadfizeného pouze nepenézni ohodnoceni formou verejné pochvaly.

Naopak zaméstnanci podniku Y na c¢astecny Uvazek jsou ve své praci motivovani
predevsim diky jiz zmiflovanému spropitnému. Stejné jako zaméstnanci spolecnosti X maji svou
zakladni jistotu diky hodinovému mzdovému ohodnoceni, ale tato vyhoda navic miZe mit za
nasledek mnohem lepsi pracovni nasazeni a kvalitnéjsi vykon.

Byt neni vzdy jasné, zda zakaznik zaméstnance za jim poskytované sluzby oceni touto
formou ,,spropitného”, byva to ve vétsiné zemi zvykem. Proto je urcité sprdvnym rozhodnutim
zaméstnavatele toto ohodnoceni od samotného zakaznika svym zaméstnancim ponechat. Pro
zaméstnance to je motivujici a snazi se tak podat co nejlepsi pracovni vykon, pri¢emz
zaméstnavatel se o tuto pobidkovou slozku nemusi nijak starat.

Dalsi vyhodou pro zaméstnance podniku Y oproti zaméstnanclm X je jiZ vySe zminovana
vyhodnéjsi cena pti nakupu vlastnich produktl spolecnosti. Z toho v jisté mite profituje i podnik
samotny, vzhledem ktomu, Ze nejen zaméstnanci, ale i jejich pfibuzni maji dalsi ddvod
k navstéveé podniku a zakoupeni jeho vyrobkd, ¢imz zvysuji jeho trzby.
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Zaméfime-li se na uspokojovani potfeb s ohledem na zaméstnani, opét zde vitézi podnik
Y. Na rozdil od zaméstnancl v podniku X zde totiZz zaméstnanci mohou ziskat vyssi pozici a tim i
vyssi finanéni ocenéni za vykonanou praci. To mize byt brano jako dalsi motivacni slozka pro

zaméstnance podniku Y a moznost uspokojeni i vyssich potreb, neZ jsou ty zakladni.

Zavérem tedy lze konstatovat, Ze lépe ohodnoceni a motivovani jsou zaméstnanci
podniku Y, kde maji vice moZnosti i co se vlastniho rozvoje tyka.
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9.Dotaznikové setreni

V dotaznikovém Setifeni bylo redlné dotdzdano 116 osob rozdilného véku, pohlavi a
zaméstnani. Tato ¢ast méla za cil zjistit informovanost verejnosti o zplsobu, jakym jsou viastné
zaméstnavatelem odménovani a jejich spokojenost se systémem, jaky jejich zaméstnavatel voli.

9.1 Vysledky dotaznikového Setreni

1) Jaké je Vase pohlavi?

Ze 116 dotazovanych osob bylo 62 Zen a 54 muzll. V procentudlnim vyjadreni to pak
znamena 53 % Zen a 47 % muzl. To nam dava moznost adekvatniho posouzeni vysledk.

2) Jaky je Vas vék?

Vék Pocet respondentt
<20 5

21-29 32

30-39 45

40-49 26

50-59 8
> 60 0

Tabulka €. 1: Vék respondent(
Zdroj: Vlastni Setreni

Ztabulky ¢. 1 je jasné, Ze nejvétsi mnozZstvi respondent(l, a to 39 %, bylo ve vékové
hranici 30 aZ 39 let. DalSich 28 % pak tvofili respondenti v hranici 21 az 29 let a 22 % respondentt
bylo ve vékové hranici 40 az 49 let. V rozmezi 50 az 59 let bylo pouze 7 % respondentl a 4 % byly
mladsi 20-ti let. Z vékové hranice nad 60 let nikdo dotaznik nevyplnil.

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Uroveri vzdélanosti

60 53

50 a7

40
30
20

9
10

7
, NN
Dosazené vzdélani

M Zikladni  ® Stfedoskolské / Vyuceni Vysokoskolské (Bc.) Vysokoskolské (vyssi nez Bc.)

Graf & 1: Uroveri vzdélanosti
Zdroj: Vlastni Setreni
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Zgrafu €. 1 je patrné, Ze nejvétsi mnoizstvi, tedy 46 % respondentld dosdhlo
stfedoskolského vzdélani, ¢i odborného vyuceni. DalSich 40 % pak dosahlo vysokoskolského
vzdélani formou bakalafského titulu a 8 % vyssi formou. Zbylych 6 % doposud dosahlo pouze
zakladniho vzdélani.

4) Vite jaky je rozdil mezi mzdou a platem?
Mzda vs. plat

H a. Plat -> statni sektor; Mzda ->
soukromy sektor

H b. Plat -> soukromy sektor; Mzda ->
statni sektor

M c. Plat -> celkova castka k vyplaté;
Mzda -> vypocitava se pouze a
jediné na zakladé realné odvedené
prace

d. Plat -> neménna, kazdy mésic
stejna Castka k vyplaté; Mzda ->
Castka vypoctend na zakladé
pracovniho vykonu, kazdy mésic jind

e. Nevim

Graf ¢. 2: Mzda vs. Plat
Zdroj: Vlastni Setfeni

Zgrafu €. 1 je zfejmé, Ze vétSina dotazovanych si je védoma zakladniho rozdilu mezi
mzdou a platem (40 %), dalSich 23 % dotazovanych pak vidi rozdil v ¢astce, jenZ jim je vyplacena.
Mysli si, Ze plat je stanoveny kazdy mésic stejné, pficemZ mzda je kazdy mésic jind. Celych 20%
respondentu u této otazky oznacilo, Ze nevi jaky je mezi mzdou a platem rozdil, dalsich 13% bere
plat jako celkovou castku k vyplaté a mzdu jako vypoctenou ¢astku pouze a jediné na zakladé
redlné odvedené prace. Zbylé 4% oznacily plat jako odménu v soukromém sektoru a mzdu jako
odménu ve statnim sektoru.

5) Vite z ¢eho se sklada Vase celkova odména za praci?

V této otdzce méli respondenti na vybér ze tfi odpovédi, kdy se slozky odmény vzdy
rozsifovaly. Celych 59 % respondentt pak odpovédélo ,,spravné”, Ze celkova odména za praci se
sklada ze zakladni mzdy, pfiplatkd, zasluhové mzdy a zaméstnaneckych vyhod. DalsSich 12 % pak
nepovazuje zaméstnanecké vyhody za soucast odmeény a zbylych 29 % do odpovédi nezahrnulo
ani zasluhovou mzdu.
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6) Nabizi Vas zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody?

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

2%

M a. Ano
Hb. Ne

c. Nevim

Graf €. 3: Posyktovani zaméstnaneckych vyhod
Zdroj: Vlastni Setreni

Z grafu ¢. 3 mUZeme vycist, Ze vétSina respondentl (76 %) ma u svych zaméstnavatell
Sanci Cerpat zaméstnanecké vyhody. DalSich 22 % pak tuto moZnost nema a zbyld 2 % o tom
nevi.

7) Byli jste o zaméstnaneckych vyhodach informovani pfed nastupem do pracovniho poméru?
Na tuto otazku odpovédélo celych 78 % kladné, a to Ze o moZnostech ohledné

zaméstnaneckych vyhod byli informovani jesté pred nastupem do zaméstnani. Zaporné pak

odpovédélo 10 % respondentd, ktefi tedy informovani nebyli a zbylych 12 % si na tento fakt

nevzpomina.

8) Vite kde zjistite, jaké mate moznosti ohledné zaméstnaneckych vyhod?

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, Ze 76 % respondentl vi v pfipadé nejistoty, kde se
informovat o mozZznostech ohledné zaméstnaneckych vyhod poskytovanych jejich
zaméstnavatelem. Zbylych 24 % vsak tuto moznost bud nema, nebo o ni nevi.

9) Jak vnimate podniky, které nabizi Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod?
V tomto pripadé 90 % respondent(l odpovédélo, Ze podniky nabizejici zaméstnanecké

vyhody vnima pozitivné. Jen 7 % vnima zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnancem
negativné a zbylé 3% o tom nikdy neuvazovala.
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10) Jakou formu odménovani upfednostiujete?

Uprednostnované formy odménovani

2% H a. Pouze financ¢ni (misto benefit(,
které firma nabizi, bych radéji
dostala pridano)

M b. Finan¢ni kombinovanad s benefity
mi vyhovuje

B c. Moc to nefeSim

Graf ¢. 4: Upfednostiiované formy odménovani
Zdroj: Vlastni Setfeni

V grafu €. 4 mlzZeme vidét, Ze 69 % vétsina dotazovanych uprednostriuje kombinovanou
formu odménovani, kterd zahrnuje finanéni odménu spojenou s benefity. Pouze finanéni formu
odmény b upfednostnilo na Ukor benefitli 29 % dotazovanych a zbylé 2 % na tom nezalezi.

11) Jaké zaméstnanecké vyhody upfednostiiujete?

Ze vsech respondentl 21 % uprednostriuje pouze benefity spojené s postavenim
v organizaci (sluzebni automobil, podnikovy byt, mobilni telefon, pfispévek na reprezentaci
apod.), dalsSich 17 % respondent(l pak benefity souvisejici s praci (stravovani, napoje, doprava,
ubytovani, vzdélavani apod.) a 7 % uprednostiuje benefity socidlni povahy (pojisténi, pujcky,
dovoleng, sport, kultura, rekreace apod.). Zbylych 53 % bere vSechny z téchto sloZek jako kladné
a uprednostiuje jejich kombinaci.

12) Myslite si, Ze jste v praci hodnoceni spravedlivé v zavislosti na sloZitosti, namahavosti
prace, popripadé odpovédnosti Vam svérené?

Z odpovédi na tuto otazku je zfejmé, Ze polovina respondentl (50 %) si mysli, Ze je

hodnocena nespravedlivé, dalSich 43% se svym pracovnim hodnocenim souhlasi a zbylych 7%
nad tim neuvazovalo.
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13) S ohledem na odméniovani, jste spokojen/a s Vasim zaméstnavatelem?

Spokojenost s odménovanim

Ha. Ano
Hb. Ne

M c. Nepfemyslel/a jsem nad tim

Graf ¢. 5: Spokojenost s odménovanim
Zdroj: Vlastni Setreni

Zgrafu €. 5 je jasné vidét, Ze vice neZ polovina (55 %) respondentl je spokojena se
zpUsobem odmeénovani, jaky jim jejich zaméstnavatel poskytuje. Oproti tomu 38 % respondent(
spokojena neni a 7 % nad tim nepfemyslelo.

9.2 Zhodnoceni vysledkl dotaznikového Setreni

Jak mGzZeme odvodit z vysledk(l otazky ¢. 1 respondenti byli skoro vyrovnané rozlozeni
na muze a zeny, pricemz vékovy rozptyl byl od mladsich 20-ti let az po 59 let véku. Co se vzdélani
respondentd tykd, nejvice z nich dosahlo stfedoskolského vzdélani a skoro stejné mnozstvi
vysokoskolského s titulem Bc. Z toho lze usoudit, Ze jednotlivi respondenti maji v podnicich
rdzna postaveni s riznou dobou plsobeni.

Dalsi otazka, jejiz vysledky miZeme vidét na grafu ¢.1 sice miZe pUsobit velmi
jednoduse, méla vsak za cil zjistit, zda md verejnost zdkladni znalosti ohledné terminologie
tykajici se odménovani. Mnoho jedincu ji totiz chape Spatné, a to je vidét i z vysledkl. Zde
odpovédélo 40 % respondentl spravné, a 23 % dotazovanych pak vidi rozdil v ¢astce, jenZ jim je
vyplacena. Mysli si, Ze plat je stanoveny kazdy mésic stejné, prficemz mzda je kazdy mésic jina.
Tento Usudek mUZe byt ponékud zavadéjici napfiklad pfi pracovnim pohovoru, ¢i pfimo podpisu
pracovni smlouvy.

Pata otazka méla za cil zjistit, zda si zaméstnanci uvédomuiji, Ze i zaméstnanecké vyhody
a jejich nepenézni formy jsou slozkou jejich odmény, kterou jim zaméstnavatel poskytuje. Tento
fakt si vsak podle vysledk uvédomuje jen 59 % respondent(, coZ je z mého pohledu nizké Cislo.
Byt dle odpovédi na otazku Cislo devét vnimaji podniky nabizejici zaméstnanecké vyhody
vétsSinou pozitivné, berou jejich poskytovani ponékud automaticky, a nevnimaiji je jako odménu
za vykonanou prdéci. Toto hledisko by se dle mého nazoru mélo zménit, zaméstnanci by pak byli
s praci a odménou za ni spokojené;jsi a moznd i motivovanéjsi.

Vétsina podnik(l zaméstnanecké vyhody poskytuje, jak vidime na grafu €. 3, informuje o
nich (viz. graf ¢. 4) a zprostfedkovava zaméstnancim moznost se o nich dozvédét detailnéjsi
informace (viz. otazka €. 8). Tyto podniky by ale mély zajistit, aby zaméstnanci brali tyto vyhody
jako urcitou motivaci k pracovnimu vykonu, a ne jako automaticky bonus, ktery jim bude
pridélen za jakychkoli podminek a tudiz neni soucasti jejich odmény za prdci.
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O tom, Ze si zaméstnanci neuvédomuji své vyhody napfiklad oproti jinym
zaméstnancim, jimZ v podnicich zaméstnanecké vyhody poskytovany nejsou, svédci i fakt, ze
55 % respondentl je s odménovanim nespokojena.

Podniky by mély vyuZit faktu, Ze zaméstnanci uprednostiuji kombinovanou formu
odménovani zahrnujici finanéni odménu a zaméstnanecké vyhody, jak miZeme usuzovat
z odpovédi na otazku Cislo deset. Tito zaméstnanci uprednostiuji kombinaci vSech slozek
poskytovanych benefit(, jako jsou socidlni, spojené s praci, Ci zavislé na postaveni v podniku. To
podniku dava Siroké moznosti ve vybéru vyhod, které budou uplatiovat.

V neposledni fadé je tfeba fict, Ze vétSina respondentl si mysli, Ze je odméfiovana

nespravedlivé, coZ je rozhodné negativni fakt pro zaméstnavatele. To mize byt i dlsledkem
neuvédomovani si své odmeény v plné vysi, jak u nasich respondentt vyplyva z otazky Cislo pét.

36



Zaver

Bakalarska prace byla zamérena na problematiku odménovani a motivace zaméstnancu.
V teoretické casti se tedy soustfedi na pojmy jako odmérnovani pracovnikll, motivace,
zaméstnanecké vyhody, nebo hodnoceni prace. Prvni ¢ast teorie popisuje odménovani jako
celek a jeho fizeni, které je zaméreno na to, aby veskeré systémy, strategie a procesy potfebné
ke spravedlivému odménovani zaméstnancll spravné fungovaly.

V dalsi podkapitole se prace zabyva systémem odménovani, ktery musi mit kazdy podnik
detailné propracovany, aby odménovani fungovalo. V podkapitolach se pak soustfeduje na
jednotlivé formy odménovani, které by mélo byt motivujici a spravedlivé v zavislosti na
jednotlivych pracovnich pozicich a jejich namahavosti. Pravé to je pro zaméstnance motivaci,
aby byl jeho pracovni vykon co nejlepsi a setrvani v podniku co nejdelsi. Mezi zdkladni formy
odmeénovani zde patfi mzda, plat a provize, které byvaji zakladem celkové odmény. DalSimi tzv.
doplriikovymi, ¢i pobidkovymi slozkami jsou prémie, osobni ohodnoceni a podil na vysledku
hospodareni. VSechny tyto sloZky jsou financniho charakteru.

Soucasti teoretické Casti je také kapitola o mzdotvornych faktorech, neboli faktorech
ovliviujicich vysi konec¢né mzdy. Tyto faktory se rozdéluji na vnéjsi (situace na trhu prace, platné
zakony a predpisy) a vnitini (vysledky prace, postaveni v hierarchii, ndrocnost prace, pracovni
podminky, atd.). Aby ale ocenovani zaméstnanc( bylo opravdu spravedlivé, vyuziva se k tomu
hodnoceni prace, kterému se vénuje dalsi z podkapitol. Toto hodnoceni umozniuje podnikiim za
pouziti jedné z analytickych, ¢i sumarnich metod spravné hierarchicky rozradit jednotliva
pracovni mista v zavislosti na tom, kolik je k vykonu prace potreba faktor(. To pak umozriuje
sestavit spravedlivy a fungujici systém odménovani.

Dalsim ddleZitym pojmem v teoretické Casti jsou zaméstnanecké vyhody.
Zaméstnanecké vyhody jsou nepenéini slozkou odmény, kterou zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim na zakladé vlastniho Usudku. Tyto vyhody maiji tfi zakladni formy, jimiz jsou
vyhody socidlni povahy, vyhody spojené s praci a vyhody spojené s postavenim v organizaci.
Navic je v této kapitole jesté zminéno spropitné, které je sice financni slozkou odmény, ale i tak
muze byt pokladano za vyhodu. Vyskytuje se pouze v sektoru sluzeb a je pouze na vedeni
podniku, zda si tuto ¢astku, kterou vétSinou obdrzi zaméstnanec spolu s platbou od zdkaznika,
ponechad, nebo zlstane zaméstnanci jako soucast odmény.

Zavér teoretické Casti se soustfedi na provazanost odménovani s dalSimi personalnimi
¢innostmi, a to predevsim motivaci. Kazdy podnik by se mél zaméfit na to, aby jeho systém
odmeérovani zaméstnance spravné motivoval k vykonu prace a zajistoval jejich spokojenost na
pracovisti. Zde prace rozebird nékolik teorii motivace jako Maslowovu teorii potteb, teorii
instrumentality a Herzbergliv dvoufaktorovy model. Jediné takovy jedinec, ktery ocekava, Ze
jeho ¢iny povedou k uspokojeni jeho potreb, bude motivovany.

Motivaci pro zaméstnance neni nutné jen penézita forma odmény, ale i uspokojovani
jejich potieb o coZ se opird Maslowova teorie potfeb. Tato teorie zakresluje potieby od téch
nejzakladnéjsich aZ po ty méné dlleZité do pomysiné pyramidy. V pracovnim prostiedi, miizeme
pak zakladni fyziologické potfeby brat jako potfebu mzdy/platu, potfebu bezpedi pak bude
predstavovat jistota pracovniho mista, jako potfeba lasky mizZou byt brany vztahy na pracovisti,
potfebou respektu a pozornosti ostatnich pak bude predstavovat postaveni na pracovisti a
seberealizaci moznost dalSiho vzdélavani ¢i feseni novych problematickych dkoll. Oproti tomu
teorie instrumentality, rozebirana v dalsi podkapitole, se opira o fakt, Ze lidé pracuji pouze pro
penize a budou spravné motivovani pouze v navaznosti odmén a trestli na jejich pracovni
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vysledky. Posledni zrozebiranych teorii je pak Herzberglv dvoufaktorovy model, ktery
zohledniuje tzv. motivaéni a hygienické faktory. Hygienické neboli vnéjsi faktory, nemohou
vyvolat pfimo spokojenost zaméstnanc(, avsak jsou-li Spatné nastaveny, miZou vyvolat jejich
nespokojenost. Opacné je tomu pak u motivacnich neboli vnitinich faktor(.

Prakticka c¢ast této prace zacina predstavenim podniku X, jehoZ zaméstnanci se zabyvaji
administrativni Cinnosti. Je zde shrnuta jeho historie i soucasna situace na ¢eském trhu. Dale
predstavuje podnik Y, ktery plsobi v oblasti pohostinstvi a opét shrnuje jeho historii i soucasnou
situaci na ¢eském trhu.

Dalsi kapitola rozebird hodnoceni pracovnikl v jednotlivych podnicich. Nejprve se
zaméfuje na zaméstnance, ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér a poté zaméstnance
pracujici pro podnik na ¢asteény Uvazek. Z nasledného porovnani téchto dvou systém( u
zaméstnancu na ¢astecny Uvazek vyplyva, Ze lepsi ohodnoceni maji zaméstnanci v podniku Y. Ti
maji na rozdil od zaméstnancl podniku X moznost Cerpat zaméstnanecké vyhody a diky nim jsou
i vice motivovani nejen k vykonu prace, ale i setrvani v daném podniku.

Zaveér praktické casti tvorfi dotaznikové Setfeni, které mélo za cil zjistit nyné;jsi situaci
ohledné poskytovani zaméstnaneckych vyhod podniky na ¢eském trhu. Z prizkumu vyplyva, ze
verejnost bere poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako pozitivni fakt, coz pro podnik znamena
vétsi atraktivnost na trhu prace a vétsi spokojenost nynéjSich zaméstnanc(. Problém vsak
nastava v situaci, kdy si zaméstnanci neuvédomuji, Ze zaméstnanecké vyhody jsou jistou formou
odmény a berou je jako automatickou véc. Nasledné jsou s odménovanim nespokojeni a
pripadaji si nespravedlivé ohodnoceni.

Zameéstnavatelé by v tomto sméru mély, dle mého nazoru, |épe zaméstnance o moZnych
vyhodach informovat. Podat jim informace o vyhodach vtom smyslu, aby zaméstnanci
pochopili, Ze ne kazdy zaméstnavatel by jim takové vyhody poskytl a je to soucast jejich ocenéni
za vykonanou prdaci. Soucasné by méli prizpUsobit tyto vyhody potfebdam zaméstnanc( tak, aby
je uspokoijili v co nejvyssi mire a tim zajistili vétsi spokojenost na pracovisti a tim i motivaci
k préaci. Myslim si, Ze by se méli soustfedit nejen na zaméstnance, ktefi jsou zde na plny Uvazek,
ale i zaméstnance na ¢astecny Uvazek. NejenZe tito zaméstnanci mohou své zkusSenosti se
zaméstnavatelem Sifit dal, ale budou-li spokojeni, mohou to byt potenciondlni zaméstnanci na
plny Uvazek v budoucnosti. Z toho dlvodu by i jim mély byt poskytovany alespon nékteré ze
zaméstnaneckych vyhod.
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Priloha ¢. 1: Dotaznikové setreni

Vazena pani / Vazeny pane,

Vénujte prosim nékolik minut vyplnéni nasledujiciho strukturovaného dotazniku, ktery
je zaméren na odménovani zaméstnancl a jejich spokojenost s nim. Tento dotaznik je plné
anonymni a poslouzi pouze jako podklad k vypracovani praktické ¢asti mé bakalarské prace.
Predem dékuji za Vas ¢as a ndmahu, ktery vypliovani dotazniku vénujete.

Martina Chocholousova
Studentka CVUT, MUVS

1) Jaké je Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena

2) Jaky je Vas vék?

Méné nez 20 let
21 az 29 let
30az 39 let

40 az 49 let

50 az 59 let
Vice nez 60 let

D oo T o

vvs

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladnivzdélani
b. Vysokoskolské (zakoncené Bc.)
c. Vysokoskolské (vyssi nez Bc.)

4) Vite jaky je rozdil mezi mzdou a platem?
a. Plat -> statni sektor
Mzda -> soukromy sektor
b. Plat -> soukromy sektor
Mzda -> statni sektor
c. Plat -> celkova ¢astka k vyplaté
Mzda -> vypocitdva se na pouze a jediné na zakladé realné odvedené prace
d. Plat->neménn3, kazdy mésic stejna c¢astka k vyplaté
Mzda -> ¢astka vypoctena na zékladé pracovniho vykonu, kazdy mésic jina
e. Nevim

5) Vite z ¢eho se sklada celkova odména za praci?
a. Zdakladni mzda, pfiplatky
b. Zakladni mzda, pfiplatky, zasluhova mzda
c. Zéakladni mzda, pfiplatky, zasluhova mzda, zaméstnanecké vyhody

6) Nabizi Vas zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim
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7) Byli jste o zaméstnaneckych vyhodach informovani pfed nastupem do pracovniho

vykonu?
a. Ano
b. Ne

¢. Nepamatuiji si

8) Vite, kde zjistite, jaké mate moznosti v oblasti zaméstnaneckych vyhod?
a. Ano
b. Ne

9) Jak vnimate podniky, které nabizi Sirokou $kdlu zaméstnaneckych vyhod?
a. Pozitivné
b. NefeSimto
c. Negativné

10) Jakou formu odmén uprednostiujete?
a. Pouze financni (misto benefitl, které firma nabizi, bych radéji dostal/a
pridano)
Finanéni kombinovana s benefity mi vyhovuje
Moc to neresim

11) Jaké zaméstnanecké vyhody upfednostiujete?
a. Socialni povahy (pojisténi, ptjcky, dovolend, sport, kultura, rekreace, apod.)
b. Souvisejici s praci (stravovani, napoje, doprava, ubytovani, vzdélavani,
apod.)
c. Spojené s postavenim v organizaci (sluZzebni automobil, podnikovy byt,
mobilni telefon, ptispévek na reprezentaci, apod.)
d. Vsechny beru jako kladné a upfednostiiuji jejich kombinaci.

12) Myslite si, Ze jste v praci hodnoceni spravedlivé v zavislosti na slozZitosti a
namahavosti prace, popripadé odpovédnosti vam svéfené?
a. Ano
b. Ne
c. Nepremyslel/a jsem nad tim

13) S ohledem na odménovani, jste spokojen/a s vasim zaméstnavatelem?
a. Ano
b. Ne
c. Nepremyslel/a jsem nad tim

42



Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoje svoleni k plUjcovani této bakaldrské prace. UZivatel potvrzuje svym
podpisem, Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Martina Chocholousova

V Praze dne: Podpis:

Jméno Oddéleni / Pracovisté Datum Podpis

43




