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Abstrakt

Bakalarska prace se zaméfuje na téma motivace zaméstnancl a zaméstnaneckych benefit(.

Cilem této prace je analyzovat motivacni systém ve vybrané firmé a dale zjistit, jaké zaméstnanecké
benefity jsou nabizeny zaméstnanclm a jak jsou s nimi spokojeni. Bakalarska prace je rozdélena do
dvou casti — teoretické a praktické. Teoretickd ¢dst se zabyva problematikou motivace
zaméstnancl, zaméstnaneckymi benefity, jejich clenénim a dale charakteristikou vybranych
zaméstnaneckych benefitd. V praktické ¢asti je popsan aktualni stav ve spolecnosti XY ve vztahu k
tématlm, kterymi se prace zabyva. Déle je vyhodnoceno dotaznikové 3Setteni, které bylo ve
spolecnosti XY realizovano. Na zakladé téchto vysledk(i jsou stanoveny navrhy na zlepseni
stavajiciho stavu ve firmé.

Klicova slova

Motivace, motivace zaméstnancl, motivacni systém, pracovni motivace, zaméstnanecké benefity,
charakteristika zaméstnaneckych benefit(

Abstract

This bachelor thesis concentrates on the topic of motivation of employees and employee benefit
scheme. The aim of this thesis is to analyse motivation system in a chosen company and to find out
what kind of benefits are offered to employees and whether they are satisfied with them. Thesis is
divided into two parts — theoretical and practical. Theoretical part focuses on the topic of employee
motivation, employee benefits and their categories and characteristics of certain benefits. In
practical part an actual current status is described in company XY in conclusion to the theoretical
topics. Later an assessment of questionnaires that were used within company XY is included. Based
on these results the thesis suggests points of improvement for current status in the company.

Keywords

Motivation, motivation of employees, motivational system, work motivation, employee benefit
scheme, characteristics of employee benefits
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Uvod
Bakalarska prace se zabyva tématem motivace zaméstnancl a zaméstnaneckych benefitl ve firmé.

V soucasnosti je cilem kazdého zaméstnavatele, aby jeho zaméstnanci byli schopni lidé, ktefi svymi
znalostmi a schopnostmi mohou ovliviiovat samotnou firmu, naptiklad pomoci upevnit jeji
postaveni na trhu a zvySovat jeji konkurenceschopnost.

V Ceské republice je aktualné velmi nizkd mira nezaméstnanosti a pocet volnych pracovnich mist
roste, proto mohou mit néktefi zaméstnavatelé potiZe s obsazovanim pracovnich mist. Divodem
mUzZe byt fakt, Ze naplin prace a mzda nehraji jiz tak podstatnou roli jako napfiklad nabidka
zaméstnaneckych benefitQ, které budou zaméstnanci nabidnuty.

Je dlilezZité, aby se zaméstnanec citil dostatecné motivovany a mohl tak ze sebe vydavat to nejlepsi
prostfednictvim nadstandardnich pracovnich vykon(. Proto je velmi podstatné, aby vedouci
zaméstnanci vénovali svou pozornost pravé motivaci zaméstnanct a zpUsobu jejich odménovani,
kam lze zaradit i zaméstnanecké benefity, které maji urcity vliv na motivaci zaméstnancu.

Kazdy zaméstnanec ma své potifeby a prani, které by rad uspokojoval. Zaméstnanci vétSinou
nepracuji pouze pro penézni odménu, ktera je velmi dilezitd a pro Zivot nezbytna, ale i proto, Ze
chtéji sami sebe rozvijet a uplatfiovat své znalosti a dovednosti, diky kterym pak mohou dosahnout
i kariérniho rGstu. Motivace zaméstnancu je velmi sloZity ukol, jelikoZ kazdy ¢lovék je jiny a kazdého
tak motivuji rGzné véci, proto musi zaméstnavatel najit takovy zplsob motivovani svych
zaméstnancu, ktery bude vyhovovat kazdému z nich.

Zaméstnance je mozné motivovat jak finan¢ni, tak i nefinanéni formou. Samozfejmé jednou
z nejcastéjsich odmeén jsou odmény financni. Mezi ty patfi napf. prémie za splnéni cild, pravidelna
mésicni mzda, osobni ohodnoceni nebo rlzné typy zaméstnaneckych vyhod. Do motivace
nefinanéni formou patfi bezesporu pochvala, kterd je opravdu velmi dulezitd pro vsechny
zaméstnance a ma mnohdy vyraznéjsi dopad nez finanéni odména.

Tato prace se nejprve zabyva teoretickym pojetim samotného pojmu motivace, dale jsou zde
vysvétleny zdroje a typy motivace. Své zastoupeni maji i vybrané motivacni teorie. Druha kapitola
se zabyva zaméstnaneckymi benefity, jejich ¢lenénim a vyznamem. Také v této kapitole najdeme
velké mnoistvi ¢lenéni pravé zaméstnaneckych benefitll dle rGznych kritérii a na zavér teoretické
Casti je uvedena charakteristika vybranych zaméstnaneckych benefitd, které se objevuji nejcastéji.
Prakticka cast se vénuje predstaveni spolecnosti, ve které byl realizovan vyzkum, mimo jiné také
popisuji dosavadni motivacni systém a systém nabizenych zaméstnaneckych benefitli, které
v soucasnosti nabizi spolecnost svym zaméstnanclm. Dotaznikové Setfeni je interpretovano
pomoci komentara i grafl pro lepsi pfehlednost.

Pro tuto praci bylo vyuZito pomérné velké mnoiZstvi zdroji. Podstatnéjsi ¢ast byla zastoupena
kniznimi zdroji, ale najdeme zde i internetové prameny s odbornymi ¢lanky a informacemi ohledné

vybrané spolecnosti.



TEORETICKA CAST



1 Motivace

Slovo motivace pochazi z latinského movere, coz je mozné srovnavat se slovesy jako hybat nebo
pohybovat se. S pojmem motivace se nepoji zaddnd jasna definice, ale autofi prevaziné
psychologickych dél uvadi rlizné nazory k vysvétleni tohoto pojmu.

Jako prvni se pracovni motivaci zabyval Frederick Winslow Taylor, a to jiz ve 2. poloviné 19. stoleti,
kdy zjistil, Ze neni mozné prinutit délniky, aby svou praci vykonavali I1épe nez priimérny clovék
v jejich okoli, pokud jim nebude zajisténo vyrazné, a predevsim dlouhodobé zvyseni platu.
(Wagnerova, 2008, s. 14)

Pauknerova tvrdi, Ze: ,motivace predstavuje soubor vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym
smérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrZuji.“ (2006, s. 173)

S timto nazorem se ztotoZriuje i Bedrnova (2012, s. 226), kterd uvadi, Ze motivace vyjadfuje
skutecnost, Ze v psychice ¢lovéka se objevuji specifické a ¢asto neuvédomované vnitini sily, které
muzZeme také nazvat pohnutkami a motivy. Tyto vnitini sily ovliviuji ¢innosti, jakymi jsou chovani,
jednani a prozivani ¢lovéka, které se urcitym zplUsobem orientuji na jeho aktivity a snazi se je
udrZovat. PUsobeni téchto sil navenek je mozné rozpoznat jako motivovanou cinnost a jednani.
Podle Kocianové (2010, s. 22-23) je moziné motivaci charakterizovat takto: , Motivaci Ize
charakterizovat jako soubor CcinitelG predstavujicich vnitrni hnaci sily cinnosti ¢lovéka, které
usmérnuji jeho jednadni.”

Podle Urbana (2017, s. 12) je motivovani zaméstnanc( hlavnim ukolem i odpovédnosti vedoucich
pracovnik(. Divodem je fakt, Ze motivovani zaméstnanci pracuji usilovnéji, jsou mnohem vice
vstficnéjsi a ochotnéjsi. Také se dopoustéji mensiho mnoiZstvi chyb a dosahuji lepsich vysledkd. Dalsi
vyhodou je, Ze lépe plisobi na zdkazniky Ci partnery spolecnosti.

Podle Armstronga (2002, s. 159) motivace zahrnuje tti slozky:
- Smér —to, co se konkrétni ¢lovék snazi udélat a ¢eho chce dosdhnout,
- Usili —tzn. s jakym nasazenim se tuto ¢innost snazi délat,
- Vytrvalost — Cas, ktery je osoba ochotna této ¢innosti obétovat.

V prvni dimenzi, tj. sméru lze rozliSovat, zdali se jedna o smér, jenz sméfuje ke konkrétni ¢innosti,
kterou je mozné vyjadrit jako ,chci to” nebo ,rad bych”. Pokud se chce osoba nécemu vyhybat,
mUzZe to vyjadrit vyrazy ,nezajima mé to” a ,nechci se tim zabyvat”.

V druhé dimenzi motivace — Usili — zaleZi na tom, jaké Usili je osoba schopna vynaloZit na dosazZeni
vysledku. Zde povétsSinou plati, Ze ¢im vétsi usili je vynakladano, tim dfive je dosazeno vysledkd.

Treti dimenzi je vytrvalost, kterd se projevuje schopnosti prekonavat vnitini i vnéjsi prekazky, aniz
by se zménil cil dotyéného clovéka. (Provaznik, 2004, s. 23)



1.1 Motiv, stimulace, stimul

Motiv, stimulace a stimul jsou zakladnimi pojmy v problematice motivace.

Motiv

Pod slovem motiv je mozZné si predstavit urcitou jednotlivou vnitfni psychickou silu. Pfedstavuje ji
pohnutka nebo popud. Také mulze byt brana jako dlvod urcitého chovani a jednani ¢lovéka.
S pojmem motiv se poji pojem cile. Obecnym cilem, ktery ma kazdy motiv, je dosazeno finalniho
psychického stavu — tzv. nasyceni. Nasyceni je synonymum k vnitfnimu uspokojeni. V lidské
psychice vétsinou neplisobi pouze jeden, ale i nékolik motivi soucasné. Mohou mit jak shodny, tak
naprosto odliSny smér. Pokud maji smér podobny, je to pfinosné, protoZe si navzajem pomahaji
lépe docilit dané cinnosti, ale v opaéném pfipadé mohou i zcela znemoznit dokonceni ¢innosti.
(Bedrnova, Novy, 2012, s. 227-228)

Stimulace

Je dlleZité nejprve odlisit dvé na prvni pohled podobna slova, ktera jsou ale vyznamové rozdilna —
stimulace a stimul. Stimulaci je mozné vysvétlit jako vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, jejimz
vysledkem je dosaZzeni zmén psychickych proces(. Za hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize
povaZovat to, Ze stimulace je plisobeni na vnéjsi psychiku ¢lovéka, diky kterému dochazi ke zménam
psychickych procesl prostfednictvim motivaéni zmény anebo také konanim jiného clovéka.
(Bedrnova, Novy, 2012, s. 228)

Stimul

Podle Bedrnové a Nového (2012, 5.228) je mozné za stimul povaZovat podnét, ktery je spoustééem
urcité zmény v motivaci jedince. Stimul se rozdéluje na dvé skupiny — impulsy (vnitini) a incentivy
(vnéjsi).

nebo samotné mysli ¢lovéka. Jako priklad |ze zaradit urcity stav téla, jako je bolest zubu, ktera vyvola
motiv vyhledat zubniho lékare.

Incentivy jsou exogenni (tzn. vnéjsi) podnéty pochazejici z vnéjsiho prostredi. Tento typ stimulu se
vztahuje k vrozenym nebo naucenym impulsiim ¢lovéka. Zde je vhodné uvést napftiklad pochvalu
za dobfe odvedenou praci nebo moznost kariérniho postupu za dobré pracovni vysledky.

Stimuly pUsobi na aktivaci ¢innosti jedince a povzbuzuji vykonnost. Stimuly se déli na:
1. Hmotné (napf. odmény, mzda, prémie)
2. Nehmotné (napt. pokuty, pendle, snizeni platu)

Stimuly neboli také vnéjsi podnéty motivace ¢asto prameni od zaméstnavatele nebo rodiny. Aby
byla stimulace ucinnd, méla by byt pfizplisobena hodnotam a charakteru daného jedince, pokud
nebude, tak je uc¢inek nulovy. (Toth, 2011, 5.448)



1.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace uvadi Bedrnova (2012, s.228-229) skutecnosti, které motivaci vytvareji.
Zakladnimi zdroji motivace jsou:

Potieby,
navyky,
zajmy,
hodnoty,

i W NPe

idealy.

Potieby

Potfeba je povazovana za jeden ze zakladnich zdroji motivace. Potfeba je definovana jako
pocitovany nedostatek néceho, co je pro ¢lovéka dilezité a potfebné.

Také lze tvrdit, Ze jde o nepfijemny vnitfni pocit ¢i napéti. Cilem je, aby mél jedinec snahu urcity
nedostatek odstranit nebo alespon co nejvice minimalizovat.

Potteby je moZné rozdélit do dvou skupin:
1. Biologické (primarni) — jsou spojeny s funkcemi lidského téla a nelze se bez nich obejit.
Napt. potreba kysliku, potravy, tekutin, tepla.
2. Socialni (sekundarni) — jsou spojeny s clovékem jako se spolecenskym jedincem a mohou
byt uspokojeny za predpokladu, Ze jsou uspokojeny potreby biologické. Napf. potieba
l[asky, uznani a seberealizace.

Navyky

Jako navyk je oznacovan opakovany a zautomatizovany zpUsob jednani ¢lovéka v urcité situaci,
ktery se stava stereotypem. Navyk lze také definovat jako nauceny vzorec chovani, ktery donuti
¢lovéka, aby jednal jim jiz v minulosti vyzkou$enym zplisobem. Skodlivé a nezadouci navyky se
oznacuji jako zlozvyky.

Zajmy
Z4ajmy jsou charakterizovany jako dlouhodobéjsi zaméreni ¢lovéka na urcitou oblast predmétl a
jevu, které je vétsinou dlouhodobéjsi. Zajem lze také chapat jako zvlastni druh motivu.

Zajmy jsou rozdéleny do dvou zakladnich skupin:

— prvni skupina: aktivni zajmy, coZ znamen3, Ze jedinec samostatné vyviji ¢innosti, a tim tak
produkuje hodnoty.

—druha skupina: receptivni zajmy, pti nichZ je aktivita daného jedince omezena jen na vnimani
podstaty zajmu.

Hodnoty

Clovék se setkava se skuteé¢nostmi, které md tendenci hodnotit — tzn. pfisuzuje jim hodnotu a
dllezitost. Timto si pak kazdy jedinec vytvari hodnotovy systém, ktery mlzZe ovliviiovat jeho
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jednani. Hodnoty jsou u kazdého ¢lovéka individualni, ale obecnymi hodnotami jsou zdravi, rodina,
penize, laska atd.

Idedly

Pod pojmem idedl si lIze predstavit uréitou ndzornou predstavu, ktera pro daného jedince
predstavuje vyznamny cil v jeho snazeni. Jednd se o skutecnost, o kterou usiluje a sméruje k ni své
¢innosti. (Bedrnova, 2012, 5.229-232)

1.3 Proces motivace

Na obrazku ¢€.1 niZe je zndzornén proces motivace, ktery ukazuje potifebu néceho dosahnout nebo
néco ziskat. Poté jsou stanovené cile, které maji za ukol uspokojit prani a pozadavky. Nasledné jsou
podniknuty kroky, jejichZ prostfednictvim ma byt cil( dosaZzeno. Pokud je uréeného cile dosaZeno,
da se predpokladat (a je velmi pravdépodobné), Ze chovani, které k danému cili vedlo, se bude
v pfipadé stejné nebo podobné potrfeby opakovat. Tento proces se nazyva upeviovani presvédceni.
Naopak v pripadé, kdy cile dosazeno nebylo, je nepravdépodobné, Ze by se stejné kroky v budoucnu
opakovaly. (Armstrong, 2002, s. 160)

Obrdzek 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podmiknuti krokua

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2002, s.160

1.4 Typy motivace

Armstrong (2015, s. 296) uvadi, Ze jsou dva zplsoby, jak dojit k pracovni motivaci. V prvni fadé se
jedna o to, Ze lidé motivuji sami sebe. Hledaji a vykonavaji ¢innosti, které uspokojuji jejich potreby
nebo od nich ocekavaji splnéni svych cilG. Dalsi moZnosti je, Ze jsou lidé motivovani diky
manazerlim, ktefi tak ¢ini pomoci pochval, povyseni a odménovani.

e VnitFni motivace
Do vnitini motivace se zahrnuji faktory, které si vytvareji lidé sami a které je ovlivAuji tak, aby se
chovali urcitym zplsobem. Tyto faktory tvofi odpovédnost — pocit, Ze je prace dllezitd a mame
kontrolu nad svymi vlastnimi moZnostmi. Dale autonomii — zaméstnanci si urci cile a spise se
zaméruji na vysledky nez na samotné vykonavani prace. A poslednim faktorem je pfileZitost vyuZzit
a dale rozvijet dovednosti a schopnosti.
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e Vnéjsi motivace
Vnéjsi motivaci je mysleno to, co se déld pfimo pro lidi, aby bylo dosazeno jejich motivace
k vykondvani prace. Napfiklad odmény, povyseni, pochvala, ale naopak i kritika, napomenuti nebo
jiné tresty. (Armstrong, 2015, s. 297)

Dalsim délenim motivace je rozdéleni na motivaci hmotou a nehmotnou, ktera je definovdna
Provaznikem (2004, s. 26):

e Hmotna motivace
z nejvétsich motivatord finanéni odména k uspokojeni zakladnich potfeb, poskytnuti automobilu
nebo sluzebniho mobilniho telefonu.

e Nehmotna motivace
Zde se jedna o moznost seberealizace — povyseni, pochvala a védomi toho, Ze je mozné ve firmé
kariérné rdst. Tento druh motivace funguje vétsinou u zaméstnanci na vyssich pozicich, ktefi maji
pomérné dostatek financi.

1.5 Demotivace, konflikt a stres

Demotivace

Pfesnym opakem motivace je pojem demotivace. Demotivaci se rozumi faktory, které clovéka
odpuzuji od prace a celkové mu praci velmi znepfijemnuji. Bélohlavek (2008, s. 64) uvadi, Ze
zdrojem demotivace je zaméstnavatel. Pokud zaméstnavatel nedodrZuje dana pravidla a nepecuje
o své zaméstnance, pUsobi to demotivacné. K demotivaci zaméstnancl dochazi, pokud
zaméstnavatel o své zaméstnance ztraci zajem, nekomunikuje s nimi a nepfiklada dlezitost
vyslechnuti si jejich ndzor(i. Demotivujici pro zaméstnance bude jisté zjisténi, Ze postaveni firmy na
trhu neni pfilis pfiznivé, a jistota zaméstnani se tak snizuje.

Konflikt

Konflikty se objevuji ve vSech oblastech lidského Zivota. V zaméstnani, v rodiné, mezi prateli i
v rodiné. Pojem konflikt je latinského plvodu a jeho vyznam lze prelozit jako spor, soupereni Ci
neshoda. Konflikt lze vysvétlit jako stfetnuti dvou — a nékdy i vice — navzajem se vyluCujicich a
protichtdnych snah, sil a tendenci. (Kfivohlavy, 2008, s. 17)

Konflikt Ize charakterizovat jako rusivy moment, ktery narusuje efektivnost v organizaci, a proto se
doporucuje se mu vyhybat. Konfliktu je mozné predchazet, pokud jsou v organizaci dodrZovana
stanovend pravidla. Konfliktem je naruseni socidlnich vztahl mezi vedenim a fadovymi
zaméstnanci. Konflikt mdze mit vSak také pozitivni funkce. Napfiklad povzbuzuje sebehodnoceni,
zlepSuje kvalitu rozhodovéani a uvolfiuje napéti. Jednou z Castych pfricin konfliktu je nesoulad
osobnosti, nesplnéna ocekavani nebo nepfimérena komunikace. (Bélohlavek, 1996, s. 133)
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Stres

Stres je podle Armstronga (2015, s. 272) charakteristicky pro Zivot organizace a souvisi
s vykonavanim prace, se vztahy mezi lidmi, ale také s tim, Ze se ¢lovék musi podfizovat zménam.
Hlavnimi pficinami stresu miZe byt samotnd prace, ktera mda byt vykondvana, Spatné vztahy
v organizaci nebo vnéjsi tlak na pracovnika. Skutecnost, jak se jedinec vyporada se stresem, zalezi
na mnoha faktorech — napftiklad na jeho osobnosti, snasenlivosti nejistoty nebo vyporadavani se se
zménami.

Nakonecny (2014, s. 133) rozliSuje mezi fyzickymi a psychickymi stresory. Fyzickym stresorem je
nadmérna hluénost nebo teplota. Zal, strach nebo vztek — to jsou psychické stresory, které jsou
vyvolavany rlznymi situacemi. Pfiznaky stresu jsou nejriznéjsi. Patfi mezi né nesoustfedénost,
krecovitost Ci zvySené vzruseni. Stres mlze ale bohuZel po sobé zanechat trvalé stopy, a to jak
fyzické, tak psychické. Dasledkem stresu z pohledu psychického Ize zaradit Gzkost, deprese nebo
nizkou sebedctu. Fyzickym dasledkem je zvySeni krevniho tlaku ¢i hladiny cholesterolu.
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2 Motivacni teorie

V této kapitole se zaméfim na vybrané zakladni motivacni teorie. Cilem této kapitoly bude
poskytnout alespon zakladni informace o vyznamnéjsich teoriich motivace pracovniho jednani.

rrrrr

vyZadovdno.

2. Teorie zamérena na obsah — zde je nejvyznamné;jsi Maslowova hierarchie potreb.
Herzbergliv dvoufaktorovy model

4. Teorie zamérena na proces — jde o zaméreni na psychologické procesy, které ovliviuji
motivaci.

2.1 Teorie instrumentality

»lnstrumentalita” znamena, Ze jestlize délame jednu véc, vede to déle k jiné véci. Ve své zakladni
podobé tato teorie tvrdi, Ze lidé vykonavaji praci pouze pro penize. Lidé budou motivovani k praci,
jestlize odmény i tresty budou s jejich praci pfimo provazany, a tudiz zavislé na jejich skutecném
vykonu. Tato teorie je zaloZena na presvédceni, Ze lidé mohou byt podminéni nebo zpracovani
k tomu, aby jednali uréitym zplsobem, pokud budou za toto chovani odménéni. Motivovani
pracovnikl vySe uvedenym zpUsobem je stile pouZivano a muZe byt i Uspésné, pokud bude
zaloZeno vyhradné na kontrole. Nerespektuje vsak dalsi lidské potfeby. (Armstrong, 2007, s. 223)

2.2 Teorie zamérena na obsah

Zakladem této teorie je presvédceni, Ze obsahem motivace jsou potieby. Neuspokojena potreba
mUZe vytvaret napéti a stav nerovnovahy, proto je potieba rozpoznat cil, ktery tuto potrebu
uspokoji, a zvolit vhodné chovani, které cile a potfeby uspokoji. Vyplyva z toho tedy, Ze kazidé
chovani je motivovano neuspokojenymi potfebami. (Armstrong, 2007, s. 223)

Maslowova hierarchie potreb

Tato hierarchie potfeb je jednou z nejzndméjsich a nejuznavanéjsich klasifikaci potfeb. Abraham H.
Maslow jako prvni rozdélil potfeby do péti hlavnich skupin, které jsou znazornény nize na obrazku.
Tato teorie zastava nazor, Ze pokud jsou uspokojeny nizsi potfeby — jako napfriklad potreba stravy
¢i spanku — pak se jedinec miZe soustfedit na vyssi potfebu. To vse plati s vyjimkou potreby
seberealizace, kterd nemuze byt uspokojena nikdy.

a spanku. Dalsi kategorii je potteba jistoty a bezpedi, socidlni potfeby a potfeba uznani. Nejvyssi
kategorii je potfeba seberealizace, kterou se rozumi rozvoj potencidlu a dovednosti. (Armstrong,
2015, s. 300)
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Obrdzek 2: Maslowova hierarchie potieb

Potfeba
seberalizace

/ Potfeba uznani, tcty \
Spolecenské potreby:
sounalezitost a laska
/ Potieba bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potreby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Zdroj: Kocianova, 2010

Alderferova teorie motivacnich potreb — ERG

Clayton Alderfer (1972) vytvofil dalsi feSeni lidskych potreb — tzv. teorii ERG. Teorie ERG se — na
rozdil od vySe zmifiované Maslowovy pyramidy potreb skladajici se z péti urovni — skldda pouze ze
tfi Urovni potreb. Tato teorie se tyka subjektivnich stavi uspokojeni a prani jedince.

Tato teorie zahrnuje tfi kategorie potieb:

1. Existencni potieby (E — existency)

- Plat, pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody
2. Vztahové potreby (R — relatedness)

- Pochopeni, vliv, potvrzeni
3. Ristové potreby (G — growth)

- Stimulace k vyvoji produktivity

(Kocianova, 2010, s. 28-29)

2.3 Herzberguv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg se zabyva motivaci z jiného Uhlu, a to z perspektivy zdrojl motivace v pracovnim
prostredi. V této teorii se rozlisuji dvé skupiny faktor(. Prvni skupinu tvofi motivatory, které znacné
ovliviiuji — negativné nebo pozitivné — pracovni spokojenost a vykonnost. Druha skupina je
oznacovdna jako hygienické vlivy nebo také frustratory, které v pfipadé, Ze jsou v optimalnim stavu,
nemaji zadny vliv na spokojenost pracovnikll. V opaéném pfipadé ale pracovnici pocituji
nespokojenost. (Kocidnova, 2010, s. 30)
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Obrdzek 3: Interpretace Herzbergova dvoufaktorového modelu

Hygienicke faktory Motivatory
prevence pracovni nespokojenosti _ Zajisténi pracovni spokojenosti
pracovni uspéchy
moZnost odborného a kariérniho rdstu
uznani
odpovédnost
osobni rozvoj

— firemni politika

- kompetentnost nadfizenych pracovnikd

— vztahy s nadfizenym, spolupracovniky
a podfizenymi

— pracovni podminky

— mzda

— jistota pracovniho mista

— bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci

-+ >
Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

zdroj: Tureckiova, 2004, s. 61

2.4 Teorie zamérena na proces

Armstrong (2007, s. 224) konstatuje, Ze v této teorii je ddraz kladen spiSe na psychologické procesy,
které ovliviiuji motivaci a jsou znamy i jako kognitivni nebo také poznavaci, a to proto, Ze se zabyvaji
tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi, samotnou prdci i cely pracovni proces. Armstrong
zastava nazor, Ze teorie zamérené spise na proces, mizZou byt pro manaZery uZiteénéjsimi nez teorie
potieb, jelikoz jsou realistictéjsi.
Hlavnimi procesy jsou:

1. Ocekavani (expektacni teorie),

2. Dosahovani cill (teorie cil(),
3. Pocity spravedlnosti (teorie spravedInosti).

(Armstrong, 2007, s. 224)

Teorie ocekavani

Tato teorie se soustfedi na védomé procesy, které umoznuji odhadnout, co clovék ziska jako
odmeénu za to, co poskytnul. Jinak feceno je pozornost zamérena hlavné na propojeni motivl a
jednani. (Kocidanova, 2010, s. 31)

Teorie cile

Tato teorie, zformulovana Lathamem a Lockem (1979), tvrdi, Ze pokud jsou stanoveny specifické
cile, které jsou sice narocné, ale pfijatelné, motivace a vykon se zvysuji. (Kocidnova, 2010, s. 32)

vevs

odsouhlaseny manazZery, ale také aby byly cile akceptovany lidmi, ktefi je maji plnit. Tim bude
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vytvoren pocit zavazku cile splnit. V neposledni fadé je velmi dllezZita zpétna vazba, kterd slouzi

k udrZeni motivace a také dosazeni stale vyssich cild.

Teorie spravedlnosti

» Teorie spravedInosti se zabyvd tim, jak lidé vnimayji, jakym zplsobem se s nimi v porovnadni s jinymi
lidmi zachdzi.” (Armstrong, 2007, s. 226)

Tato teorie tvrdi, Ze pokud se s lidmi bude zachdazet spravedlivé, vysledkem budou motivovani lidé.

Pokud se s nimi bude zachdazet nespravedlivé budou demotivovani.

Tabulka 1: Prehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie

Nazev teorie

Autor teorie

1.Instrumentalita

Teorie instrumentality

Taylor (1911)

2.Potteby (obsah motivace)

Hierarchie lidskych potreb

Maslow (1954)

Teorie ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych potreb McClelland (1961)
Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)

3.Proces — ocekavani

Expektacni teorie

Vroom (1964)

Proces — dosahovani cilll

Teorie cile

Latham, Locke (1979)

Proces — pocity spravedInosti

Teorie spravedlnosti

Adams (1965)

Kocianova (2010, s. 27)
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3 Motivace pracovniki

3.1 Motivace a penize

Penize ve formé mzdy nebo i jiného druhu odmény jsou nejobvyklejsi vnéjsi odménou, protoze
poskytuji to, co chce vétsina lidi. Nedostatek penéz vyvolava vétsSinou nespokojenost, naopak jejich
dostatek ale nemusi vZdy zajistit trvalou spokojenost — zvlasté u zaméstnancl s pevnym platem,
ktefi nemaji prospéch z pobidkovych systém(. Po ziskani odmény nebo pfidani jsou spokojeni a
motivovani k mnohem lepsim vysledklim, kromé toho je to i velmi Ucinny prostfedek, jak u
zaméstnancl vyvolat pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi. Pokud prace, kterou zaméstnanci
vykonavaji, nepfindsi Zadné uspokojeni, mlZe pocit motivace velmi rychle pominout a narUstat
nespokojenost. (Armstrong, 2007, s.231)

Finan¢ni motivace dominuje spiSe u osob, které maji vlazny vztah k praci a chapou ji pouze jako
prileZitost k vydélku. Proto se mnohem vice zajimaji o financni pozitky, které zaméstnani prinasi, a
také o to, jak dosahnout vyssi mzdy. V podstaté vyzaduji finanéni odménu za vse, co vykonaji navic.
Témto osobam se doporucuje stanovit vysledky, které jsou o nich ocekdvany, i odmény za jejich
splnéni. Zajem o financni odménu je ¢astéjsi na mistech, kde prdce neni pfilis zajimava a je spiSe
monotonni. (Urban, 2017, s. 36-37)

Je dlleZité zminit, Ze kazdy ¢lovék je jiny a bude i jinak motivovan. Nékomu postaci vySe mzdy a
jinym uznani, pochvala, dobré vztahy na pracovisti nebo pracovni podminky. Proto se nedd tvrdit,
Ze penize motivuji vSechny stejné. Zaméstnanec miZe dostdvat penize v dostacujici vysi, ale pokud
pracuje v pro néj nevyhovujicim prostredi (napfiklad se Spatnymi kolegy), je velmi pravdépodobné,
Ze dojde k poklesu vykonu a motivace, anebo také, Ze z firmy Uplné odejde.

V nékterych pfipadech nespokojenost v praci a vySe mzdy nemusi nutné zapficinit odchod
zaméstnance z firmy, jelikoZz ho motivuji jen penize, které pottebuje ke svému Zivotu. U takového
zaméstnance, ktery v podstaté pracuje jen pro penize, se ¢asto projevuje nezajem o praci, a tudiz i
nekvalitné vykonané ukoly. (Armstrong, 2007, s.231-232)

3.2 Motivace a vykonnost pracovnikt

Motivace a vykonnost spolu Uzce souvisi. Motivace vsak neni jedinym faktorem, ktery na vykon
pUsobi. Faktory ovliviiujici motivaci pracovnikll jsou schopnosti, védomosti a také samotné
dovednosti jedince, které urcuji pracovni potencidl. Dale urcité hraji roli i vnéjsi podminky, mezi né
spada technické vybaveni pracovisté nebo uplatiovana organizace prace. (Bedrnova, 2012, s. 251-
252)

Pracovnici, na které ma vliv spiSe motivace vykonova, maji zvySenou potiebu Uspéchu. Chtéji
dosahnout nejlepsiho mozného vysledku, motivuje je prekonavani prekazek a reseni problému.
Chtéji si dokazat, Ze jsou ve své préci dobfi, a proto vyhledavaji naro¢néjsi ukoly, diky nimZz mohou
ziskat nové schopnosti, a nebrani se soutézivosti s kolegy. Pro to, aby si dokazaly své schopnosti,
jsou schopni pracovat tvrdé a bez ohledu na &as strdveny praci. Casto radé&ji pracuji sami nebo
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s lidmi, ktefi jsou motivovani stejné jako oni. Pokud chce nadfizeny téchto pracovnik( zvysit jejich
motivaci, lze ji podpofit tim, Ze bude zaddvat narocnéjsi ukoly, jez jim umozni vidét vysledky jejich
prace. Vécna zpétna vazba je zde dllezZita, jelikoz tito pracovnici chtéji védét, co délaji dobre a co
naopak mohou zlepsit. (Urban, 2017, s. 37-38)

Pro pracovni proces je nezbytné dlouhodobé udrzovani stabilniho vykonu. U zaméstnance mlze
nastat i situace, kdy dojde k tzv. , pfemotivovanosti”, ndsledkem toho se namisto pozadovaného
vykonu dostavi selhani. Selhdni vSak neni podminkou, pokud clovék dosdhne poZadovaného
vykonu, mliZe se jednat o jednordzovou zélezZitost a vykon se bude urcité lisit od jeho bézného
optima.

V pracovnim procesu je vice nez dlleZité, aby pracovnici dosahovali pribéznych optimalnich
vykon, které stanovuji normy. To v praxi znamena, Ze pracovnici s vyrazné lepsim vykonem
obvykle motivaci ztraceji, jelikoZ na vykonani jejich prace jim staci minimalni asili, ale lidé s horsim
pracovnim vykonem naopak pracuji nad své sily, coZ pro né mlzZe byt vyCerpavajici, a nemusi takovy
napor vydrzet. (Bedrnova, 2012, s. 251-252)

Podle Bedrnové (2012, s.252) je velmi dilezité:
»Vhodné stanovit normy pracovniho vykonu,
- Vybirat jen pracovniky s primérenymi kvalifikacnimi predpoklady,
- Pribézné ovlivriovat jejich motivaci.”
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4 Zameéstnanecké benefity

Tato kapitola prace je zamérena na definovani pojmu zaméstnaneckych benefitd a jejich podstatu.
Dale se tato kapitola zabyvd druhy zaméstnaneckych benefitd a souc¢asnymi trendy v Ceské
republice.

4.1 Definice zaméstnaneckych benefitl

»Zameéstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje pracovnikim pouze
za to, Ze pro ni pracuje” (Koubek, 2007, s. 319)

Za zaméstnanecké benefity Ize také povaZovat velmi pestrou Skalu poZitkd, sluZzeb a zboZi nebo
socialni péci, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanclim ke mzdé, kterou dostavaji za
vykonanou praci a za které by musel jinak platit penize navic. Tyto vyhody mohou mit bud penéZitou
formu, nebo podobu vyhod penéZité hodnoty. (Kleibl, DvoFakova, Subrt, 2001, s. 168)

Podle Sikyfe jsou zaméstnanecké benefity ,dodateénd penézitd pinéni nebo plnéni penézité
hodnoty, ktery zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim v souvislosti se zaméstndnim.” Dalsi
vyhody, které prinasi zaméstnanecké benefity, jsou zvySovani atraktivnosti pozice a zlepseni povésti
zaméstnavatele. (Sikyf, 2016, s. 135)

Benefity mohou zaméstnanci ziskat za pracovni Usili, které vynalozili, a jsou poskytovany
zaméstnavatelem nad ramec k jejich pravidelné mzdé. Tyto odmény jsou v soucasné dobé brany
vyhod je vyhodna jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele. Zaméstnavatelé se také timto
zpUsobem snaZi ziskat a udrZet své zaméstnance a snaZi se je motivovat ke kazni na pracovisti a
k tomu, aby podavali nadstandardni vykony. (Toth, 2011, s. 320)

»<Zameéstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych poZitku, sluZeb, zboZi a socidlni péci,
za které by zaméstnanec musel jinak platit. Zaméstnavatel je poskytuje ke mzdé za vykonanou prdci.
Mohou mit penéZitou formu nebo podobu vyhod penéZité hodnoty. Tvorii Cdst prijmu ze zdvislé
Cinnosti a predstavuji dodatecnd zvyhodnéni zaméstnance.” (Dvorakova, 2007, s. 338)

Vybrané charakteristiky zaméstnaneckych vyhod:

- Benefity nejsou pfimo zavislé na vykonané prdéci, ale jejich rozsah a struktura se mize
zlepSovat s postavenim zaméstnance a také délkou trvani pracovniho poméru.

- Jsou velmi rozmanité a u velkych firem je k dispozici Siroké spektrum vyhod na rozdil
od mensich firem, kde mUze byt vybér omezeny.

- Pokud jsou jiz ve firmé benefity zavedeny, je velmi obtizné jejich zruseni, protozZe je
zaméstnanci vnimaji spiSe jako nedilnou soucast pracovnich podminek nez jako néco
nadstandardniho.

- Vyhody mohou samoziejmé pozitivné plsobit na spokojenost s praci, ale pokud jsou
v organizaci vyhody rozdélovany nesystémovym zplsobem, muiZe to mit negativni
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dopad a zaméstnanci mohou citit pocity nespravedlnosti nebo mohou obvinovat
zaméstnavatele z nadrZovani ostatnim zaméstnanctm.
- Benefity jsou poskytovany na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy nebo jiné
smlouvy — napft. vnitfniho predpisu.
(Kleibl, DvoFakova, Subrt, 2001, s. 168-169)

4.2 Podstata zaméstnaneckych benefitt

Mezi hlavni cile, které by mély zaméstnanecké benefity plnit, je snaha ziskat a udrzet zaméstnance.
Poskytovani benefitl pro zaméstnance by ale mélo byt prospésné jak pro samotného zaméstnance,
tak i pro firmu, kterd benefity poskytuje. Proto by mély benefity pfispivat jak k samotné motivaci
zaméstnancl, tak také k jejich lepsimu pracovnimu i soukromému Zivotu, protoZze pokud jsou
zaméstnanci spokojeni se svymi Zivoty, tak je jejich vykonnost vyssi, a jsou tak jedni z nejlepsich
zaméstnancu pro firmy. (Machacek, 2017, s. 1)

Podstaty zaméstnaneckych vyhod:
- moznost ziskani a udrzeni zaméstnanct,
- uspokojeni potfeb zaméstnancd,
- posileni loajality zaméstnancl viéi spolecnosti,
- benefity spole¢nosti umoznuji snizovat naklady na zaméstnance.

(Armstrong, 2007, s. 382-390)

4.3 Druhy zaméstnaneckych benefitu

Druh( zaméstnaneckych benefitli je velké mnoZstvi, a proto zalezi na uhlu pohledu, ze kterého je
na problematiku nahlizeno. Lze je clenit z hlediska povahy, zplsobu poskytovani, danového
vyhodnosti atd.

Vécné c¢lenéni

Dle Koubka, ktery uvadi vécné ¢lenéni, jsou rozliSovany tfi skupiny:
- Vyhody socialni povahy,
- Vyhody majici vztah k praci,
- Vyhody spojené s postavenim v organizaci.

V prvni skupiné vyhod socidlni povahy jsou zafazeny napfiklad pfispévky na penzijni sporeni,
pfispévky na Zivotni pojisténi, pfispévky na nadstandardni zdravotni péci, pljcky, firemni sSkoly a
mnoho dalSich benefit(, které se orientuji na osobni ¢i rodinny Zivot zaméstnancu. Urcité sem lze
fadit také tzv. volnocasové vyhody, které maji za cil zaméstnanci zajistit kvalitni odpocinek a
spolecenské vyziti. Tento druh benefitl je stale oblibenéjsi a zahrnuje rGzné pfispévky nebo
poukazky na sportovni aktivity, rekreaci ¢i kulturni akce.
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Druha skupina, tj. vyhody majici vztah k praci souvisi se samotnym vykonavanim daného povolani.
Mohou byt ale poskytovany pfimo na pracovisti. Do této skupiny lze zaradit stravovani, vzdélavaci
kurzy, darky od zaméstnavatele a zvyhodnény nakup firemnich produktd.

Do tfeti skupiny — vyhod spojenych s postavenim v organizaci — lze zahrnout firemni majetek, ktery
mUzZe zaméstnanec firmy vyuZivat i pro soukromé uGcely, napfiklad firemni automobil, mobilni
telefon a notebook. Sirokou $kalu uzaviraji pFispévky na reprezentaci organizace, piispévky na
odévy a mnoho dalsiho. (Koubek, 2015, s. 320)

Zpuisob poskytovani
Dalsi druh ¢lenéni je podle zpUsobu poskytovani zaméstnaneckych benefitl. Existuji dva zpUsoby:

- plosné poskytované benefity,
- flexibilné poskytované benefity.

Plosné poskytované benefity jsou benefity, které zaméstnavatel nabizi vSem svym zaméstnancim
bez ohledu na to, zda o né maji zdjem. NejtypictéjsSim prikladem jsou stravenky, ptispévky na
penzijni spofeni nebo Zivotni pojisténi, které jsou nabizeny vSem zaméstnanclim bez rozdilu.
Flexibilné poskytované benefity (tzv. pruzné) predstavuji pro zaméstnance moznost si vyhody zvolit
podle jeho aktudlnich potieb. Hlavni vyhodou tohoto zpUlsobu ¢lenéni je, Ze mohou byt uspokojeny
potieby zaméstnanc( i pres jejich rozdilné preference. Také rozsifuje nabidku vyhod a firmé usetti
naklady na benefity, které nejsou pfili§ Zadané. MoZnou nevyhodou je naro¢néjsi administrativa a
nutna vyssi pocatecni investice. (Urban, 2017, s. 146)

Béznou praxi u velkého mnozstvi firem je kombinace obou téchto pfistupl. Vyhody, o které je mezi
zaméstnanci nejvétsi zajem, jsou zavedeny plosné a dalsi vyhody, které si k tém ploSné zavedenym
vyberou, nechdvaji na samotnych zaméstnancich. (Muzik, Krpalek, 2017, s. 144)

Forma pfijmu

Z hlediska formy pfijmu benefitu, Ize délit na:

- penéini,

- nepenéini.

U penéznich benefitl obdrzi zaméstnanec pfislusnou financni ¢astku primo, a to v jakékoli formé.
U nepenéznich benefitl obdrzi zaméstnanec spiSe sluzby, produkt ¢i vyhodu, nikoli pfimo penézini
prostifedky. (Pelc, 2009, s. 19)

4.4 Rizika zaméstnaneckych benefitl

S poskytovanim zaméstnaneckych benefitll jsou spojena i urcita rizika, prestoze z predchozi
podkapitoly plyne cela fada vyhod.
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Nejcastéjsim problémem je fakt, Ze zaméstnanecké benefity nejsou brany jako nadstandardni péce
zaméstnavatele, nybrz jako béZna soucast pracovniho vztahu. Zaméstnanci si ¢asto nejsou védomi
nakladd, které s poskytovanim benefitli souvisi. Pokud by ale mélo dojit ke zruseni benefit(, vedlo
by to k jejich nespokojenosti.

U systému plosné poskytovanych vyhod hrozi zde problém s rliznymi preferencemi zaméstnanc.
V pripadé, Ze spolecnost nabizi stejny balicek benefiti pro vSechny zaméstnance, lze ocekavat, Ze
nékteré zaméstnance nabidka neuspokoiji.

Dalsi nevyhodou systému flexibilné poskytovanych vyhod je vysokd zfizovaci cena a narocna
administrativa. Efektivita tohoto systému muzZe klesat, pokud neni nabidka benefit( pravidelné
obmeénovana. Dalsi nevyhodou muze byt pfrilis velké mnozstvi vyhod, které zaméstnavatel nabizi,
protoZe nabidka pak muZe byt neptfehledna. (Urban, 2017, s. 148)

4.5 Trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitu

Machacek (2017, s. 4) ve své knize uvadi 10 nejposkytovanéjsich a nejzadanéjsich benefitl, které
byly zjistény v prizkumu spolecnosti Grafrom Recruitment. Ta v roce 2016 provedla prizkum, do
kterého bylo zapojeno 2286 zajemcU o praci. Jak je moziné vidét vtabulce niZe, tak
nejposkytovanéjsim benefitem ve firmach jsou stravenky. V tabulce TOP10 nejZzadanéjsich benefitl
obsadily az 6. misto, coZ vypovidd o tom, Ze by zaméstnanci spiSe uprednostnili jiné benefity,
napfiklad pruznou pracovni dobu, moznost prace z domova nebo jazykové vzdélavani.

Tabulka 2: TOP 10 nejposkytovanéjsich a nejZzadanéjsich benefiti

TOP10 NEJPOSKYTOVANEJSICH BENEFITU TOP10 NEJZADANEJSICH BENEFITU
Stravenky Jazykové vzdélavani

Placena dovolend nad ramec 4 tydn( 13. plat, 14. plat, pravidelné bonusy
Vanoc¢ni vecirek Placena dovolend nad ramec 4 tydn(
Pruzna pracovni doba Pruzna pracovni doba

Firemni mobilni telefon k soukromym uceltim Home office — prace z domova
Jazykové vzdélavani Stravenky

Obcerstveni na pracovisti Placend kratkodoba nemaoc, sick days
13. plat, 14. plat, pravidelné bonusy Vzdélavani/Training program
Teambuilding a sportovni aktivity Firemni mobilni telefon k soukromym Gceltim
Home office — prace z domova MoZnost napracovat si hodiny

Zdroj: Machacek, 2017, s. 4
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5 Charakteristika vybranych zameéstnaneckych
benefitu

Pata kapitola je zamérena na charakteristiku vybranych zaméstnaneckych benefit(,

5.1 Prispévek na stravovani — stravenky

Poskytovani prispévku na stravovani lze zaradit k nejcastéjsSim benefitllm od zaméstnavatele.
Zaméstnavatel je povinny ktomu, aby bylo zaméstnanclm umoZnéno béhem vsech smén
stravovani, které muzZe poskytnout pfimo ve vlastnim zafizeni nebo prostfednictvim zafizeni cizich.
(Braha, Bukovjan, Kalvoda, et.al., 2018, s. 247)

V soucasné dobé je nejvice vyuzivané poskytovani papirovych stravenek a také stravenkovych
platebnich karet. Jedna se o platebni poukaz, ktery slouzi k platbé za jidlo a ndpoje. VySe hodnoty
stravenky, kterou poskytuje zaméstnavatel, neni omezena. Zaméstnavatel ma moznost nakoupit
stravenky v rliznych hodnotach, napf. 50 K&, 90 K¢, 100 K¢ i vice. Je také dilezité, s jakou firmou ma
zaméstnavatel uzavienou smlouvu a jaké hodnoty stravenek ma tato firma k dispozici. Stravenka
mUlze byt zaméstnanci prodand nebo poskytnuta bezplatné. Ve vétsSiné pripadd si ji ale
zaméstnavatel odecte z dani, a to 55 % hodnoty stravenky, a zaméstnanec zbylych 45 % doplaci ze
své mzdy formou srazky ze mzdy.

V soucasné dobé digitalizace je mozZné se setkat s moZnosti namisto papirové stravenky vyuzit
elektronickou stravenku, ktera funguje jako platebni karta a je nabitd urcitou ¢astkou. Z této karty
neni moZné vybirat hotovost, ostatni pravidla jsou totoZna jako u pouzivani papirovych stravenek.
JelikoZ je tento druh stravenek pomérné novinkou, nelze ji pouZivat ve vSech stravovacich
zafizenich.

Poté co zaméstnanec dostane své stravenky, je zcela na jeho uvaZeni, jak se stravenkami naloZi a
kde je uplatni. Stravenky je moZné pouzit hlavné k placeni jidla ve stravovacim zafizeni, ale velmi
Casto jsou stravenky vyuzivany i k placeni ndkupu v obchodech s potravinami a supermarketech
(Machacek, 2017, s. 45) Za stravenky nelze koupit jakékoli zboZi, nelze si za né zakoupit alkoholické
a tabdkové zbozi, drogistické zboZi nebo napftiklad oble¢eni nebo obuv.
Spole¢nosti, které v Ceské republice poskytuji papirové stravenky jsou:

- Sodexo stravenky (Gastro Pass) od spole¢nosti Sodexo Pass CR,
- Lidl stravenky (Nase stravenka) od spolecnosti Lidl stravenky,

- Ticket restaurant od spole¢nosti Edenred CZ,

- Stravenky Chéque Déjeuner od spole¢nosti Up Ceskd republika.

|23



Obrdzek 4: Ukdzka Nase stravenka
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Obrdzek 5: Ukdzka stravenky Sodexo
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5.2 Prispévek na penzijni pripojisténi a zivotni pojisténi

Dalsimi benefity, které jsou v posledni dobé velmi oblibené, jsou penzijni pojisténi se statnim
pfispévkem nebo prispévek na dopliikové penzijni spofeni a na soukromé Zivotni pojisténi. Do
prispévkd na soukromé Zivotni pojisténi Ize zaradit i pojisténi pro pripad doziti nebo pojisténi pro
pfipad smrti nebo doziti. Ve firmach je mozné se setkat se dvéma zpUsoby, jak zaméstnavatel tento
benefit nabizi. Prvni zplsob je, Ze si zaméstnanec sam plati ¢ast hodnoty penéz na pojisténi nebo
spofeni a zbytek mu dopldci zaméstnavatel. Druhou moZnosti je, Ze zaméstnavatel hradi plnou
hodnotu zaméstnanci. (Machacek, 2017, s. 57-19)

Dalsim benefitem je penzijni pFipojisténi, coZ je forma spofeni, na kterou je poskytovany statni
pfispévek, ale je zde par podminek — zaméstnanec musi byt mladsi 60 let a smlouva musi trvat
minimalné 60 kalendarnich mésicl. Pro zaméstnance se jedna o prijem, ktery je osvobozeny od
dané z pfijmu fyzickych osob, a na strané zaméstnavatele jde o daflové Ucinny naklad. Nesmi zde
byt ale opomenut limit pro osvobozeni od dané z pfijmu fyzickych osob, ktery je ve vysi 50 000 K¢
rocné. Penzijni pripojisténi a dopliikové penzijni spofeni jsou pro zaméstnance velmi vyhodné,
zaméstnanclm se vyplati spofit si na dichod a dalsi vyhodou je poskytovany statni prispévek.
(Machacek, 2017, s 57-59)
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Dlvody pro poskytovani téchto benefitl jsou podle Armstronga (2007, s. 596) nasleduijici:
,ukazuje, Ze organizace je dobry zaméstnavatel,
- pritahuje a stabilizuje vysoce kvalitni lidi tim, Ze pomdhd udrZet konkurenceschopnou
uroven celkovych odmeén,
- ukazuje, Ze organizace pecuje o dlouhodobé zdjmy svych pracovniki.”

5.3 Prispévek na sport a kulturu

Dalsimi benefity, které jsou stdle castéji nabizeny ve firmach, jsou zaméstnanecké benefity
zamérené na podporu zdravi a sport. Podle Machdacka (2017, s. 1) si zaméstnavatelé stdle vice
uvédomuji, Ze jsou benefity spojené se sportovanim prospésné jak pro zaméstnance, tak i pro
samotné podniky. A to proto, Ze diky témto benefitim ma zaméstnanec moznost dostate¢ného
odpocinku a péce o své zdravi, coz ma velice kladny dopad na jeho vykonnost — napfiklad Iépe
odolava stresu, proziva méné depresivnich stavll anebo se snizuje jeho nemocnost.

Tento druh pfispévku ma zaméstnavatel moznost poskytnout zaméstnanci penézni i nepenéini
formou. O nepenéZni formu se jednd v pfipadé, kdy zaméstnavatel nakoupi vstupenky na kulturni
akci (divadlo) nebo vstupenky do bazénu ¢i jiného zafizeni tohoto charakteru — tato plnéni jsou
osvobozena od dané z pfijmu fyzickych osob. (Pelc, 2009, s. 94)

V této kategorii je velkou novinkou karta — napfiklad Multisport karta nebo Active Pass karta, ktera
zaméstnanci umozZiuje vstupovat do rlznych zafizeni, hlavné tedy sportovné relaxacnich. Pokud
ma zaméstnanec tuto kartu k dispozici, je mu umoZnén kaidy den jeden vstup do smluvni
provozovny, kterou si mlze vybrat podle svého uvazeni. U Multisport karty neni fixné dana cena,
ta se odviji od mnoha faktor( — napriklad poctu osob, pro které bude karta zfizovana. Ke karté je
mozné priobjednat dalsi doprovodnou nebo détskou kartu. (Multisport.cz, 2018)

U karty Active Pass jsou podminky velmi podobné s tim rozdilem, Ze se u ni plati mésicni poplatek
ve vysi, kterou uréi zaméstnavatel podle toho, jakou ¢ast chce platit on a jakou ¢ast si budou
doplacet samotni zaméstnanci. (Activepass.cz, 2018)

oy BENEFTY
§ J aYsTEMs

Obrdzek 6: Ukdzka MultiSport a ActivePass karty

Zdroj:https://www.idnes.cz/zpravy/domaci/multisport-karta-sport-cviceni-policie-
podvod.A180911 174317 domaci bja, https://www.activepass.cz/#whatlsAP
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5.4 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani pro zaméstnance je bezesporu jednim z nejvice 7adanych benefitd v Ceské republice.
Diky tomuto benefitu si mohou firmy |épe udrZet své zaméstnance, a tim i zvySovat kvalitu
vzdélavani. V zakoniku prace je zahrnuta i péce zaméstnavatele o rozvoj zaméstnancu, kde jde o:

- Zaskolovani a zau€ovani zaméstnanca,

- Odbornou praxi pro absolventy skol,

- Prohlubovani kvalifikace zaméstnance,

- ZvySovani kvalifikace zaméstnance,

- Rekvalifikaci.
(Machacek, 2018, s. 85)

Cil vzdélavani v organizaci definuje Armstrong (2007, s. 461) takto: ,Cilem politiky a programi
vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potrebné
k uspokojeni soucasnych i budoucich potireb organizace. K dosaZeni tohoto cile je nutné zabezpecit,
aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdéldvat, chdpali, co museji zndt a byt schopni délat, a byli
schopni prevzit odpovédnost za své vzdéldvadni tim, Ze budou lidé plné vyuZivat existujici zdroje
vzdéldvani, véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manaZeri.”

Pro vétsinu zaméstnavatell jsou vzdélani zaméstnanci zakladnim kamenem Uspésné spolecnosti,
také zvysuji prosperitu na trhu prdce a spolecnost ma vétsi potencidl a vyssi zisk. Ze Siroké Skaly
nabizenych benefit( je pravé vzdélavani jedna z priorit, kterou si zaméstnanci vybiraji. V soucasné
dobé jsou podle statistik Cesi spokojenymi zaméstnanci, co? také znaéi, e neni jednoduché
zaméstnance prebrat do konkurencni firem a ziskat ho tak na svou stranu.

z velkych vyhod je to, Ze v soucasnosti je mnoho kurzl nabizeno i online, coz umoZiiuje Usporu ¢asu
pro zaméstnance, ktery takovy kurz mize absolvovat napfiklad v pohodli domova. V neposledni
fadé je nabizena i moznost studovani MBA.

(Beckova, 2019)

5.5 Sleva na firemni produkty

Dalsi ze skaly zaméstnaneckych vyhod je poskytovani slev na firemni zboZi, vyrobky ¢i sluzby pro
zaméstnance firmy. Jednda se o poskytovani a prodej vyrobk( za ceny nizsi, nez jsou ty bézné pro
fadové zakazniky. MUZe se jednat naptiklad o jiz pouZity majetek firmy, ktery ma zaméstnanec
moznost si odkoupit, nebo vyrobky, které jsou zaméstnanci nabizeny za vyrobni cenu nebo
poskytovani sluZzeb se slevou. Naptiklad zaméstnavatel v obchodé s oble¢enim muze poskytnout
pro své zaméstnance slevu na obleceni v daném obchodé. (Machacek, 2017, s. 161)

5.6 Prace zdomova

Prace z domova neboli také home office je v posledni dobé stdle ¢astéji nabizenym benefitem. PFi
tzv. praci z domova mUiZe zaméstnanec svou praci vykonavat prakticky kdekoli a kdykoli. Pokud chce
zaméstnanec vykondvat praci domova, mél by nejprve zhodnotit, zda ma dostatek silné vile a
motivace, aby zvladl soustiedéné a svédomité vykondvat praci (mimo prostory firmy). MoZnou
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nevyhodou tohoto typu vykonavani prace mize byt fakt, Ze po Case se mliZe projevit dopad absence
kolegli a kontakt s nimi.

Ve vétsiné pripadl prace z domova jsou vyuZivany jen vybrané dny, kdy tuto moZnost muze
zaméstnanec vyuzit, zpravidla 1-2 dny v tydnu, ale zdlezi na domluvé mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. (KubesSova, 2018)

Prace zdomova s sebou pro obé strany pfinasi jak vyhody, tak i nevyhody. Tim nejdilezitéjsim pro
zaméstnavatele je samoziejmé vysledek préce.

Vyhody pro zaméstnance: Mezi vyhody pro zaméstnance patti bezesporu Uspora ¢asu, dale také

Uspora nakladd na cestovani a moznost flexibilniho planovani ¢asu a také napfiklad moZnost
vykondvani nékterych domacich praci pfi zaméstnani.

Vyhody pro zaméstnavatele: U zaméstnavatele je to hlavné Gspora nakladll na provoz kancelare,

narlst produktivity prace a zlepseni podminek pracovnika.

Nevyhody pro zaméstnance: Ztrata kontaktu s kolegy, dale velkd ndroCnost na motivaci a

sebekazen, pokud zaméstnavatel neposkytne vybaveni potfebné pro vykondvani prace z domova,
musi si ho zaméstnanec pofridit sdm a také nevyhoda v podobé neproplaceného svatku nebo
prescasu.

Nevyhoda pro zaméstnavatele: Mozna ztrdta kontroly nad vykondvanou praci zaméstnance,

zvySeni nakladl na telekomunikaci a sluzby a zvySena ochrana internich udaju.
(Hlavackova, 2014)

5.7 Dovolena

Kazdy zaméstnanec zaméstnany v pracovnim poméru ma podle zdkoniku prdce pravo na
dovolenou, jejiz délka odpovida 4 tydnim. Zaméstnavatel mize délku dovolené prodlouZit na
zakladé kolektivni smlouvy. (Zakon ¢.262/2006 Sb.)

Samotné poskytovani je vyhrazeno jen zaméstnanclim, ktefi vykonavaji zavislou cinnost, coz
znamend, 7e OSVC na dovolenou nemaji ze zdkona narok. U téchto osob se predpoklada, Ze si
mohou udélat volno podle svych potieb prakticky kdykoli, jelikoZ si vétSinou svou pracovni dobu
upravuji sami. Nevyhodou zde je fakt, Ze volno bude neplacené, na rozdil od zaméstnancd, ktefi
maiji v priilbéhu c¢erpani dovolené narok na ndhradu mzdy.

Standardni dovolend v délce 4 tydnu, tedy 20 dni je ur¢ena pro fadové zaméstnance. V soucasnosti
je ale tento benefit ¢asto rozsifovan na 5 tydn(, cozZ prispiva i k oblibenosti firem.

Existuji ale skupiny zaméstnancu, kterym je ze zdkona poskytnuty tyden dovolené navic. Tuto
vyhodu maji zaméstnanci statnich podnikl a rozpoctovych nebo prispévkovych organizaci. DalSimi
z vyjimek jsou pedagogové, ktefi maji narok na 8 tydn( dovolené. Podminkou je, Ze by méli své
volno Cerpat prioritné v dobé letnich prazdnin.

(Gola, 2015)
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5.8 Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba je jednim z nejoblibenéjsich zaméstnaneckych benefitl soucasnosti, a to
zejména u mladych lidi. U pruzné pracovni doby je stanoveny urcity ¢asovy Usek, kdy zaméstnanec
musi byt k zastiZzeni na pracovisti. Mimo urceny Usek si mlzZe pracovni dobu upravit dle sebe.
Jedinou podminkou je to, aby zaméstnanec stihl za tyden odpracovat celkem 40 hodin. Tento
benefit je zvlasté oblibeny u studentl ¢i rodi¢d déti navstévujicich materskou skolu.

Pruzna pracovni doba ale neni vhodnad a realizovatelnd pro jakékoli zaméstndni. U prdce
vykonavané na smény nebo zaméstnancl v supermarketech, |ékafl, uciteld nebo fidicG bohuzel
tento benefit neni mozné nabizet, jelikoZ je u takovych povolani jeho provedeni neredlné.

Giirlich (2018)
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6 Metodika prace a jeji cil

6.1 Cil prace

Cilem této prace je zanalyzovat dosavadni systém motivace zaméstnancl ve vybrané firmé. Dale
budu zjistovat mnozstvi poskytovanych benefit( a jejich pdsobeni na zaméstnance. Ze ziskanych
informaci spole¢nosti navrhnu mozna zlepsSeni stavajici situace. Vysledek této prace mulze firmé
poslouzit jako podklad pro pfipadné zmény v systému motivace zaméstnancl a poskytovani
zaméstnaneckych benefit(, jelikoZ jsou tyto faktory pro zaméstnance velmi dulezZité.

6.2 Metodika

Teoretickd ¢ast mé prace byla zpracovana za pomoci odborné literatury a odbornych ¢lankd
z internetovych zdroju. Literatura, kterou jsem poutZila, se tykala pfevaziné rizeni lidskych zdrojl a
personalistiky.

V teoretické Casti prace jsem se zaméfila nejprve na samotny pojem motivace, ddle souvislost
s motivem, stimulem a stimulaci a také napfiklad na zdroje a typy motivace. V dalsi kapitole jsem
rozebrala vybrané motivacni teorie. Poté jsem presla na cast prace, kterou jsou zaméstnanecké
benefity, u nichZ jsem nejprve uvedla definici a vyznam a dale nejrliznéjsi typy benefitd, kterych je
opravdu celd rfada. A v posledni kapitole byly podrobnéji vysvétleny vybrané zaméstnanecké
benefity, jako jsou napftiklad stravenky, prispévek na sport a kulturu, vzdélavani zaméstnanct nebo
flexibilni pracovni doba.

V praktické casti prace se budu vénovat vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Dotaznikové setreni
bude realizovano ve firmé XY za pomoci online dotaznik(i. Abych docilila co nejvétsi navratnosti, byl
dotaznik vloZen na socidlni sit Facebook do skupiny zaméstnancu této spolecnosti, kde je vétsina
zaméstnanc( této firmy z celé Ceské republiky.

6.3 Vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumnad otazka je:
1. Jsou zaméstnanci ve firmé motivovani k podavani maximalnich vykonu?

Vyzkumné podotdazky:
2. Co zaméstnance motivuje a co naopak plsobi negativné na jejich pracovni vykon?
3. Jak jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi benefity, které firma nabizi?
4. Jaké benefity, které firma nenabizi, by zaméstnanci uvitali?

6.4 Vyzkumna metoda

Vyzkumnou metodou v této préci je dotaznikové sSetieni. Tato kvantitativni metoda sbéru dat je
univerzalni a Ize ji pouzit ve velmi Siroké skdle obori. Vyhodou dotaznikového sbéru dat je osloveni
vétsSiho poctu respondentl, anonymita dotaznikd pfispiva k urcité vstricnosti respondentl pfi
vyplfiovani.
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7 Predstaveni spolecnosti XY

Spole¢nost, ve které jsem se rozhodla zpracovavat praktickou ¢ast, si prala byt anonymizovana, a
proto v této praci nebudu uvadét jeji nazev, ale budu pouzivat oznadeni spoleénost XY, firma nebo
spolec¢nost.

Spole¢nost XY sidli v Praze a je jednim z nejvyznamnéjsich obchodnich fetézcl v Ceské republice.
Tato spolecnost plisobi jiz ve 26 statech po celé Evropé i v USA, kde vlastni okolo 10 000 prodejen.
Prvnich 50 prodejen tohoto Fetézce bylo otevieno v roce 2003 a v dnesni dobé je otevieno vice nez
245 prodejen po celé Ceské republice. Tyto prodejny jsou zdsobovany ze &tyf logistickych center,
které jsou v Cerhovicich, Métiné, Brandyse nad Labem a Olomouci.

Spolecnost XY je v soucasnosti jednim z nejvyznamnéjsSich a nejstabilnéjsich zaméstnavatel(,
protoZe zaméstnava pres 11000 lidi, a to napfic¢ rlznymi oblastmi. Tato spoleénost patfi
k nejvétsim maloobchodnim fetézcim v Evropé i po celém svété. Ve svété nyni zaméstnava pres
287 000 zaméstnanc( a provozuje vice nez 10 500 prodejen.

Spolecnost XY nabizi svym zdkazniklm nejen potravinové zboZi, které je tvofeno prevainé
z vlastnich znacek spolecnosti, ale také pestrou skalu spotfebniho zbozi, které je poskytovano vzdy
v tematickych tydnech.

7.1 Historie spolecnosti

Uplné pocatky této firmy sahaji do 30. let 20. stoleti, kdy byla zaloZena spole¢nost XY jako
velkoobchod s potravinarskym sortimentem. V roce 1973 byla oteviena historicky prvni prodejna v
Ludwigshafen-Mundenheimu v Némecku. AZ do roku 1989 méla spolecnost rozmisténé prodejny
pouze v Némecku, ale v tomto roce oteviela svou prvni prodejnu i za hranicemi, a to ve Francii. Poté
expandovala i do jinych evropskych zemi. Prvni prodejna v CR byla otevfena v roce 2003, déle bylo
na Uzemi CR otevFeno prvnich 50 prodejen.

7.2 Kvalita sortimentu

Tato spoleénost si zaklada hlavné na faktu, Ze nabizeny sortiment je tvofen z vice nez z 80 % vyrobky
vlastnich znacek. Vyhoda, ktera prameni z pouzivani vyhradné vlastnich firemnich znacek, je velmi
jednoduchd — ten, kdo rozhoduje o kvalité vyrobku, jeho vzhledu nebo obalu, je pravé firma XY.
Dalsi vyhodou, ktera je velmi podstatnd i pro koncového zakaznika, je bezesporu cena vyrobkd,
kterd je vidy niZsi, a to i presto, Ze je kvalita vyrobk( srovnatelnd nebo i lepsi oproti znackovym
produktim.

Tento fakt potvrzuji i riznd ocenéni, které spolec¢nost XY ziskala. V roce 2019 ziskala ocenéni
Nejdivéryhodnéjsi znacka (jiz paté v radé) a dale také v roce 2018 ziskali v soutézi Obchodnik roku
jiz jedenactou Cenu verejnosti. Celkové ma spole¢nost na konté vice nez 25 ocenéni z rdznych
kategorii.
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7.3 Spolecnost XY jako zaméstnavatel

Spolecnost XY si zakladd na velmi vykonnych zaméstnancich, ktefi tak pomahaji spole¢né plinit

Vv

vysoké cile a naro¢né pozadavky spole€nosti, proto maji na své zaméstnance vyssi naroky, nez je
tomu u jinych spolecnosti. Jelikoz si spole¢nost svych zaméstnanc(l vazi, snazi se jim vytvaret co
nejlepsi podminky pro préci, a to hlavné v oblasti fungujici spoluprace a vysokého vykonu. Zdravy
Zivotni styl, prevence proti zranénim a nemocem — to je politika spolecnosti, na které si také

zaklada.

Spolecnost je stabilni zaméstnavatel, ktery nabizi flexibilni pracovni prostfedi. Upfednostiiuje
dlouhodobou spolupraci se zaméstnanci a nabizi jim ddkladné zapracovani, férové pracovni
podminky, snaZi se dbat na rozvoj zaméstnancll, jejich Skoleni v rlznych oblastech. Ddle
zaméstnanclim nabizi oteviené jednani a pravidelné navySovani mzdy.

Kvalitni a dikladné zapracovani na pozici je opravdu zakladem uUspéchu v této spolecnosti. Kazdy
z nové prichozich kolegli prochazi peclivym programem zapracovani. Zaskolovanim na prodejné je
provazi tzv. Skolitel a na logistickych centrech jsou to zkusenéjsi kolegové, ktefi predavaji znalosti
novym zaméstnanclm. Nejnizsi pozice jako jsou prodavaci, ale i manazefi prodejen ¢i regionalni
manazefi si vyzkousi praci na prodejné, pocinaje vybalovanim a doplfiovanim zboZzi, rozpékanim
peciva nebo Uklidem plochy — tyto ¢innosti si vyzkousi vétSina z novacka v této spolecnosti, at uz je
to na nizsich ci vyssich pozicich.

V této spolecnosti je velkou vyhodou to, Ze je zde moznost kariérniho rdstu. Pokud je zaméstnanec
ikovny a motivovany, ma moznost kariérniho postupu v ramci spole¢nosti v CR, a pokud je dobie
jazykové vybaveny, m(iZze postupovat i ve spolec¢nosti jako celku po celém svété. V soucasnosti se
mnoho zaméstnanc, ktefi ve spolecnosti zacinali jako rfadovi prodavaci, vypracovalo diky své pili
aZ na pozice regiondlnich manazer(i nebo specialistl na logistickém centru.

7.4 Firemni zasady ve spolecnosti

Diky tomu, Ze je firma XY mezinarodni spolecnosti, uvédomuje si sv(ij vyznam pro verejnost. Velky
dlraz klade na firemni zdsady a zasady jednani, které se snazi dodrzovat. Jednou z nejduleZitéjsich
véci v této spolecnosti je chovani jejich zaméstnancl k zakaznikim. Dale si firma velmi zaklada na
tom, aby byli zakaznici spokojeni a do spolecnosti se vraceli. Firma XY zaméstnava pouze schopné
lidi, ktefi dodrzuji predpisy a interni zafizeni. Cestné jednani se zaméstnanci je zakladnim pravidlem
ve spolecnosti, dalSimi dllezitymi aspekty jsou dlvéra, uznani, ale i poskytovani konstruktivni
kritiky. Také od zaméstnancl je o¢ekavano férové jednani, vzajemny respekt a podpora.

Firemni zdsadou spole¢nosti jsou vyhodné poméry mezi cenou a kvalitou, urcité ma snahu prebirat
socidlni, ekologickou, ale i ekonomickou zodpovédnost na ceském trhu. Modernizaci svych
prodejen zajistuji pro své zaméstnance i zakazniky komfortni prostredi. Vyhodou novych prodejen
je Setrnost k Zivotnimu prostfedi, a to diky zatepleni, které sniZuje spotfebu vytapéni, a také
vyuzivani odpadniho tepla pfi vyrobé chladu, které zajistuje vytapéni prodejen.
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7.5 Motivacni systém ve spolecnosti

Zakladni slozkou motivacniho systému zaméstnancll je mzda. Vyse mzdy se odviji od pozice, kterou
zaméstnanec zastava. Zakladni mzda je stanovena v pracovni smlouvé. BEhem prvnich tfech let
setrvani zaméstnance ve spole¢nosti se mu mzda kazdy rok zvySuje. AvSak pouze béhem trech let,
pak uz mzda z(stava na stejné vysi. Zajimavosti v této spolecnosti je, Ze je zaméstnanciim zaplacend
kazda minuta jejich vykonané prace. Bohuzel zde Uplné chybi pohybliva slozka mzdy.

7.6 Zaméstnanecké benefity ve spolecnosti

Spolec¢nost XY svym zaméstnanclm poskytuje pomérné Sirokou skalu zaméstnaneckych benefita.
Tyto benefity jsou jednotlivé popsany nize.

MultiSport karta

Spolecnost XY nabizi svym zaméstnancim kartu MultiSport, se kterou je uZivateli umoZnéno
maximalné jednou denné navstivit rizna sportovni a relaxacni zafizeni ve vice nez 1500 smluvenych
zafizenich po celé Ceské republice. Jedna se o bazény, aquaparky, fitness centra, jégu, bowling,
lezecké stény, raketové sporty, wellness a sauny.

MultiSport kartu mohou vyuZivat zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér a jiz nejsou ve
zkusebni [h(té.

Maésicni prispévek zaméstnance €ini 250 K¢, zbytek prispévku hradi zaméstnavatel.

Stravenky

Nejvyuzivanéjsim benefitem jsou stravenky — stravenkové karty. Narok na stravenku v hodnoté 100
K€ ma zaméstnanec, ktery md za den odpracované minimalné 4 hodiny. Spole¢nost XY svym
zaméstnanciim hradi 55 % z hodnoty stravenky. Stravenky jsou kazdy mésic nahravany ve formé
stravenkovych bod(l na stravenkovou kartu. Touto kartou Ize platit stravovani v siti partner( a také
muze slouZit k placeni nakupl v siti prodejen této spolecnosti. Vyhodou je, Ze veskery pohyb na
Uctu stravenkové karty je monitorovan diky SMS zpravam, které pfichdzi na zaméstnancem zadany
mobilni telefon. Dalsi vyhodou je, Ze pokud si uzivatel stahne do svého mobilniho telefonu aplikaci,
ve které muze kazdy mésic také kontrovat pohyby na karté a jako bonus bude moci kazdy mésic
vyuZzit 10 % slevu na nakup ve spoleénosti.

Prispévek na penzijni sporeni

Prispévek na penzijni spofeni pro zaméstnavatele je mozné zacit Cerpat po odpracovani tfech let
v této spolecnosti. Tento prispévek je ve vysi 417 K¢ mésicné.

Vitaminovy balicek
JelikoZ spolec¢nosti XY velmi zaleZi na zdravi a imunité svych zaméstnancu, kazdoro¢né dostavaji

zaméstnanci v podzimnim obdobi tzv. vitaminovy balicek. V tomto bali¢ku jsou vitaminy a léky
v pfipadé podzimniho nachlazeni, které by mély zaméstnancim pfispét k brzkému uzdraveni.
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Vanocni darek

V obdobi zacatku vanocniho shonu je pro zaméstnance kaZdoroéné pfipraveny vanocni darek.
Tento darek se tradi¢né sklada z vybranych produktl znacky Deluxe.

Darek pro budouci maminky a novopecené tatinky

Spoleénost si svych zaméstnancl vaZi, a proto ma pfipraveny darek pro budouci maminky a
novopecené tatinky z fad svych zaméstnancl. Prostfednictvim tohoto daru by spole¢nost chtéla
vyjadrit gratulaci k této udalosti.

Firemni jubileum 5 a 10 let

Jak jiz bylo feceno, spolecnost si ceni dlouhodobéjsi spoluprdce se svymi zaméstnanci. Po péti
odpracovanych letech ve firmé je zaméstnanec pozvan svym pfimym nadfizenym na slavnostni
vecefi. Pokud ma zaméstnanec odpracovano deset let v této spolecnosti, mlze se tésit na pozvani
na slavnostni vecefi od ptfimého a disciplinarniho nadfizeného, ktera bude doplnéna financni
odménou ve vysi poloviny aktualni mzdy zaméstnance a drobnym darkem.

Sabbatical

ProtoZe se spole€nost XY snazi maximalné podporovat zameéstnance v propojeni pracovniho i
soukromého Zivota, nabizi svym zaméstnancli po odpracovanych péti letech ve spolecnosti
moznost, aby si vybrali neplacené volno v délce az tfech mésict s tim, Ze po uplynuti této doby maji
zaruku toho, Ze se vrati na plvodni pracovni pozici. Co se tyka finan¢nich podminek u této moznosti,
po dobu neplaceného volna zaméstnanec nemd narok na mzdu, avsak zaméstnavatel bude platit
povinné zdravotni pojiSténi za zaméstnance, které bude nasledné strzeno po navratu zaméstnance
zpét z jeho mzdy.
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8 Dotaznikové setreni ve firmeé XY

V této kapitole se budu vénovat vyhodnoceni dotaznikového Setieni, které bylo provedeno
prostfednictvim online dotazniku. Tento dotaznik, ktery jsem vypracovala v internetové aplikaci
Survio.com, jsem sdilela ve facebookové skupiné, kde se nachazi podstatna ¢ast vsech zaméstnancu
napfi¢ celou Ceskou republikou a poslala svym koleglim z prodejny, kde pGsobim.

Jelikoz je ve firmé velkou prioritou pratelské jednani, vSichni zaméstnanci si mezi sebou tykaji — od
nejnizsich pozic aZz po vysoce postavené manazery. Z tohoto divodu byl mdj dotaznik postaven
spiSe v pratelském duchu, a proto jsem i v celém dotazniku vSem respondentlim tykala. Tento
dotaznik vyplnilo celkem 380 respondentl. Otazky i odpovédi respondentll jsou poporfadé
rozpracovany nize a k nahlédnuti jsou i zpracované grafy pro lepsi pfedstavu.

Otazka ¢. 1 — Pohlavi

Prvni otdzka v dotaznikovém Setfeni se tykala pohlavi respondenta. Vzhledem k faktu, Ze v této
spole¢nosti pracuje podstatné vice Zen nez muz(, se dalo ¢ekat, Ze se to projevi i v mém dotazniku.
Tento fakt mUZe byt ze znacné ¢asti zplsoben i tim, Ze Zeny jsou pravdépodobné obecné ochotnéjsi
k vyplnéni dotaznik(l neZ muzZi. Dotaznik pro ucely této prace vyplnilo celkem 380 respondentd,
z tohoto poctu bylo 331 Zen a 49 muzl (v procentudlnim vyjadreni 87,1 % Zen a 12,9 % muz().

Graf 1: Pohlavi

HZeny B Mu7i

Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 2 — Jaky je Tvuj vék?

V druhé otazce byl zjistovan vék respondenti. Respondenti méli sami uvést svij vék, ktery byl pak
rozfazen do péti vékovych skupin. Vékové skupiny zacinaji od véku 18 let, protoze vsichni
zaméstnanci museji byt starsi tohoto véku, pfedevsim kvali manipulaci s penézi. Prvni skupina byla
18-25 let, kterou tvofilo 29,7 % respondentll. Dale skupina 26—35 let, kde bylo predpokladano, ze
bude nejvice respondentl, cozZ se také potvrdilo — bylo zde 38,2 % respondent(. Dalsi skupinou byli
lidé v rozmezi 36-45 let, tj. 23,7 %. Dale skupina 46-55 let, kde bylo 21 lidi, takZe 5,5 %. V posledni
skupiné 56 let a vice bylo pouhych 11 lidi, coz znamena jen 2,9 %. V posledni kategorii mUze urcité
hrat roli narocnost prace nebo také mozna absence socidlnich siti u starsich osob.

Graf 2: Jaky je tvij vék?

Vék

W 18- 25 let

H26-35let

H36-45 let

46 - 55 let

B 56 a vice let

Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 3 — Kraj nebo obec, kde pracujes?

Treti otazka byla poloZena pro zjisténi, v jakych krajich respondenti pracuji. Z grafu je viditelné, ze
nejvice respondentl bylo ze Stfedoceského kraje (17,1 %), Prahy (14 %) a dale také
z Moravskoslezského kraje (13,7 %). Naopak nejméné respondent(l bylo z kraje Karlovarského, kde
odpovidalo pouze 8 lidi.

Zlinsky
Moravskoslezsky
Jihomoravsky
Olomoucky
Vysocina
Pardubicky
Kralovehradecky
Liberecky
Jihocesky

Praha

Ustecky
Plzensky
Karlovarsky

Stredocesky

Graf 3: Kraj nebo obec, kde pracujes?
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Otazka €. 4 — Nejvyssi dosazené vzdélani?

Ve Ctvrté otdzce bylo zjistovano nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancl ve spolec¢nosti. U této

otazky bylo predpokladano, Ze nejvice zaméstnancl bude mit stfedoskolské vzdélani s maturitou,

coz také potvrdilo 50,2 % respondentl. Dale ma 28,7 % respondentl vyuceni, 16,6 % vystudovalo

vysokou skolu a pouhych 16 lidi z dotazovanych ma pouze zakladni skolu.

Graf 4: Nejvyssi dosaZené vzdéldani?
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Zdroj: autorka této prace

38



Otazka ¢. 5 — Na jakém oddéleni pracujes?

Otazka Cislo pét se tykala oddéleni, na kterém zaméstnanci pracuji. U této otazky jsem
predpokladala, 7e nejvice respondent( bude plsobit pfimo na prodejnich po celé CR. Tento
predpoklad byl spravny, jelikoZ respondentl, ktefi pracuji na prodejnach bylo 91,8 %, cozZ je 349
z 380 dotazanych. Dale pracuje 6,8 % ve skladech, coZ bylo 28 lidi. Dale tfi (0,8 %) respondenti
odpovédéli ze zdkaznické linky a jen dva respondenti byli z centraly spole¢nosti.

Graf 5: Na jakém oddéleni pracujes?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka ¢. 6 — Jak dlouho pracujes v této spolec¢nosti?

Sesta otazka se zaméfila na to, jak dlouho jsou zaméstnanci zaméstnani v této spolecnosti. Nejvice
respondentd (39,7 %) odpovédélo, Ze jsou ve spole¢nosti zaméstnani v rozmezi 1-3 let. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou byli zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti setrvavaji 3-5 let (22,4 %). Dale z grafu
Ize vycist, Ze méné neZ jeden rok zde pracuje 49 (12,9 %) zaméstnanc(, a naopak vice nez 10 let 40
lidi (10,5 %).

Graf 6: Jak dlouho pracujes v této spolecnost?
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Zdroj: autorka této prace

Otazka €. 7 - Jak bys zhodnotil/a vztahy na pracovisti?

O vztahy na pracovisti jsem se zajimala v sedmé otazce. U této otdzky se objevilo ptiblizné 60 %
pozitivnich odpovédi. Respondenti hodnotili vztahy na pracovisti prevazné jako velmi dobré, mnoho
z nich popisovalo vztahy jako nadstandardni, pratelské, nekonfliktni, a dokonce i rodinné. Chvalili si
dobrou komunikaci v kolektivu, tymovost, vstficnost a vzajemny respekt. DalSich asi 30 % odpovédi
bylo negativnich. V (hlavné Zenskych) kolektivech se objevuje napéti, pretvarka, pomluvy, neucta a
na nékterych prodejndch jsou vztahy falesné aZz vyhrocené. Vjednom pripadé se dokonce
respondent vyjadfril k této otdzce slovy, Ze na pracovisti panuje Sikana, objevuji se zde vulgarismy
ve velké mife, poniZovani jedincl, ktefi jsou méné vykonni ¢i inteligenéné slabsi.

V této otdzce jsem predpoklddala, Ze budou prevladat spise pozitivni vztahy na pracovistich, ze
k sobé zaméstnanci budou vstficni a na pracovisti bude vldadnout tymovy duch. Tento predpoklad
se, myslim, z vétsi ¢asti potvrdil. Pfekvapujici pro mé ale bezesporu byla zbyvajici ¢ast respondentd,
pro né? vztahy na pracoviéti opravdu nejsou idedlni. Sikana na pracovisti je nepfipustnad za
jakychkoli okolnosti. Pravé vztahy na pracovisti mohou velkou mérou ovliviiovat — jak pozitivné, tak
negativné — motivaci k prdci. Pokud budou prevladat dobré vztahy a bezproblémova komunikace,
zaméstnanci budou pracovat mnohem efektivnéji. V opaéném pfipadé, kdyZz budou mit
zaméstnanci mezi sebou spory a nebudou schopni spolu spolupracovat, je velmi obtizné, aby své
ukoly plnili dobre.
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Otazka ¢. 8 — Na jaké pozici konkrétné pracujes?

Vosmé otazce byla zjistovana konkrétni pozice, na které zaméstnanci ve firmé& pracuji.
Predpokladala jsem, Ze nejvétsi prevahu v této otazce bude mit pozice pokladni/prodavac. Tento
predpoklad se potvrdil, protoZe respondenti z této pozice bylo 69,5 %, co?Z je 264 lidi. Dalsi zastani
zde méli vedouci smény, kterych bylo 14,2 %. Dale také zdstupce manaZera prodejny (5,9 %) a
samoziejmé samotni manaZefi prodejen (4,2 %). Zastani zde méla také pozice kompletace zbozi
v centralnim skladu (3,2 %) a skladnici (1,6 %). Posledni skupinou jsou ostatni pozice, kterych bylo
1,6 %, sem patfi napfiklad administrativni pozice, operdtor zakaznické linky nebo specialista
zakaznické linky.

Graf 7: Na jaké pozici konktrétné pracujes?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 9 - Citi$ se motivovan/a k vykonavani lepsich pracovnich vysledki?

Z grafického zndzornéni nize lze zjistit, jak jsou zaméstnanci motivovdni k vykondvani lepsich
pracovnich vysledk(. Nejvétsi procento zaméstnancq, tj. 35,8 % tvrdi, Ze jsou spiSe motivovani
k dosahovani lepsSich vysledkl. Na druhou stranu je z grafu také jasné, Zze 8,4 % zaméstnancl
absolutné neni jakkoli motivovana. 85 zaméstnanych se neciti pfiliS motivovano k praci, coz urcité
neni dobré, protoZze pokud chybi motivace, tak zaméstnanciim chybi i efektivita k praci a ztraci
pfinos pro firmu.

Graf 8: Citis se motivovdn/a k vykondvani lepsich pracovnich vysledki?

B Ano

M Spise ano
H Nevim

[ Spise ne

M Ne

Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 10 - Jak ¢asto jsi pochvalen/a za vyvkonanou praci?

Tim, jak jsou zaméstnanci chvaleni za vykonanou préci, se zabyvala desata otdzka. Pochvala je
bezesporu jednim z nejdulezitéjsich motivatord. Nejvice zaméstnancl odpovédélo, Ze jsou chvaleni
nékolikrat do mésice (29,5 %), dale pak 25,8 % uvedlo, Ze jsou chvaleni nékolikrat do tydné, cozZ je
urcité velmi dobfe a zaméstnance to motivuje k dalsim vykonim. BohuZel 10,5 % zaméstnanct
neni, podle jejich nazoru, chvaleno vibec, coz urcité nepfispiva ke zlepsovani jejich vykona.

Graf 9: Jak casto jsi pochvdlen/a za vykonanou prdci?
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Zdroj: autorka této prace

Otazka €. 11 - Hodnoti nadrizeny tvou praci?

Na otazku, zda nadtizeny hodnoti vykonanou praci zaméstnanc(, odpovédéla vétsina (67 %), Ze jsou
hodnoceni. Respondentl, ktefi si mysli, Ze hodnoceni vibec nejsou anebo nevi, je v koneéném
souctu 33 %. Myslim si, Ze respondenti, ktefi uvedli, Ze nejsou hodnoceni, jsou nejspis novi
zaméstnanci, protoze kontrolovani by méli byt vsichni zaméstnanci, at uz na nizSich nebo vedoucich
pozicich.

Graf 10: Hodnoti nadrizeny tvou prdci?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka ¢. 12 - Co té motivuje k vykonavani prace?

Otevrend otazka dvanict se tykala faktor(, které motivuji zaméstnance k vykonavani prace. V této
otazce odpovédélo pfiblizné 50 % respondentl, Ze je motivuje hlavné vyplata. V dalSich odpovédich
se Casto objevovala také pochvala, ktera urcité plsobi motivacné na zaméstnance. Respondenti
uvadéli také zaméstnanecké benefity, moznost kariérniho postupu a dobry kolektiv na pracovisti.
Dalsi motivaci pro zaméstnance jsou spokojeni zakaznici, lepsi vysledky spole¢nosti i plnéni
ekonomickych cill. Pro nékoho je motivaci konstruktivni kritika a zpétna vazba.

Pokud zaméstnance nejvice motivuje pravé mzda, bylo by pro né dobré, kdyby védéli, Ze maji
k dispozici pohyblivou slozku mzdy, kde mlze byt jejich nadprlimérny vykon ocenén.

Otazka ¢. 13 - Co naopak pusobi negativhé na tvuj pracovni vykon a
spokojenost v praci?

V otdzce tfinact se méli respondenti vyjadrit naopak k tomu, co na né plsobi negativné. Pro zhruba
30 % kolegll je demotivujici stres v praci, velmi vysoké pracovni tempo a prehnané vysoké naroky
vedeni. Své nadfizené pracovniky respondenti hodnotili spiSe negativné. Vadi jim jejich arogantni
chovani, neférové jednani, Spatna organizace prace na sméné a s tim souvisejici nepfilis casté
stfiddni pozic na sméndch, coZ znamend, Ze néktefi zaméstnanci jsou naptiklad stile jen na
pokladndch a jini stale jen vybaluji zboZi a zastavaji praci na prodejné. Zaméstnanclm se dale nelibi
$patna komunikace v pracovnim tymu a neptijemna atmosféra v praci. Spokojenost zaméstnanci
také sniZuje absence pochvaly, motivace od svych nadfizenych a také by ocenili, kdyby se jim
dostdvalo zpétné vazby a oni tak védéli, kde maji urcité nedostatky, a méli prostor je zlepSovat.
Zameéstnanci ¢asto zminovali, Ze by uvitali moznost pohyblivé slozky v jejich mzdovém ohodnoceni,
jelikoZ jsou demotivujici rozdily mezi vykony zaméstnancu, ale mzdu dostanou vsichni stejnou, i ti,
ktefi nedosahuji takovych vykon(. Dalsi stiznosti se tykaly smén, které jsou nevyvazené. Nékteri
zaméstnanci maji napriklad stdle odpoledni smény nebo kvili nedostatku personalu maji nékolik
dni za sebou pracovnich bez volna, a potom jsou psychicky i fyzicky vyéerpani. Druhou nejpocetné;jsi
skupinou (pfiblizné 30 %) byli respondenti, ktefi upozornovali na to, Ze jejich spokojenost na
pracovisti snizuje chovani nékterych zédkaznik(. Jejich chovani je mnohdy azZ zarazejici, protoze se
zadkaznici chovaji nékdy vulgarné, vyvolavaji konflikty a misty se objevuji i urdazky smétujici na
zaméstnance. Na druhou stranu se spolecnost snazi byt vidy vstficna a slusna k zakaznikim, a to
mlze mit nékdy i takovy dopad, Ze podle nazoru zaméstnancl, je zaméstnavatel az pfilis
prozdkaznicky a dochazi k tomu, Ze zaméstnanci maji pocit, Ze nemaji u svého zaméstnavatele

zastani.
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Otazka €. 14 - Jsi spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

V této otdzce méli respondenti vyjadrit, jak jsou spokojeni ¢i nespokojeni se svym mzdovym
ohodnocenim. Ve spolecnosti XY je se svym mzdovym ohodnocenim spokojeno 39,2 % (149)
z dotdzanych respondent(. SpiSe spokojenych zaméstnancui je nejvice, a to 46,3 % (176), coz
znamena, Ze jsou zaméstnanci z pfiblizné 85 % spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim. Tfinact
respondentld zvolilo odpovéd nevim. SpiSe nespokojeni se mzdou je 9,2 % a naprosto
nespokojenych je jen 7 respondent.

Graf 11: Jsi spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 15 - Jsi spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které spoleénost
nabizi?

Otdzka patnact se zabyvala spokojenosti zaméstnancl s nabidkou zaméstnaneckych benefitd, které
jsou spolecnosti nabizeny. To, Ze jsou spokojeni, vyjadfilo 31,1 % (118) respondent(. Spise
spokojenych bylo 37,4 %. Nevim odpovédélo 8,7 %. Odpovéd spise nespokojeni vybralo 17,9 % a
naprosto nespokojenych bylo jen 5 %.

Graf 12: Jsi spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které spolecnost nabizi?
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Zdroj: autorka této prace

| 46



s

Otazka ¢. 16 — Jaké benefity vyuzivas ty osobné?

Z otazky Sestnact vyplyva, Ze zaméstnanci nejCastéji vyuzivaji stravenky (96,8 %). Dale 22,4 %
zaméstnancl vyuZziva prispévky na penzijni pFipojisténi/spofeni. Moznost zkraceného uvazku
vyuziva 81 dotazanych (21,3 %), to je urcité velka vyhoda naptiklad pro studenty, ktefi pracuji pfi
studiu vysokych Skol, ale také i pro matky s mensimi détmi, které tak maji moznost praci skloubit
s péci o dité. MultiSport kartu vyuZziva 70 lidi (18,4 %). Jednim z dlivod(, pro¢ Multisport karta neni
vyuZivana vice, mUze byt i ten, Ze vétsinu zaméstnancl neldkaji sportovni aktivity, nebo také mala
dostupnost mist, kde je mozné tuto kartu vyuZivat v okoli jejich bydlisté. Dalsi benefity uz mély
mensi zastani, napfiklad sluzebni automobil vyuziva jen 4,2 %, sluzebni telefon 1,8 %, sluzebni
notebook nebo tablet jen tfi lidé, home office vyuZiva jen jeden ze vsech dotazanych a jazykové
kurzy pét lidi.

Z této otazky tedy plyne, Ze stravenky jsou nejvice vyuzivanym benefitem. Tento fakt mize byt
ovlivnén hlavné tim, Ze vétSina respondent(, ktefi odpovidali, byli fadovi zaméstnanci pracujici na
prodejnach. Témto zaméstnanclim tedy neni umoznéno vyuZivat nékteré benefity jako napfiklad
sluzebni auto, telefon nebo home office.

Graf 13: Jaké benefity vyuzivds ty osobné?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka €. 17 — Jaké benefity, které spoleénost nenabizi, bys uvital/a?

V této otdzce méli zaméstnanci moznost uvést zaméstnanecké benefity, které spolecnost
v soucasné dobé nenabizi, ale oni by byli rddi, pokud by je v budoucnu nabizela. Asi 40 %
zaméstnancU by uvitalo 13. plat, ktery je urcité prijemnym benefitem, hlavné v obdobi vanocnich
svatkd. Dalsi velmi pocetné zastani mél nazor, aby spolecnost zacala v ramci svych benefitl
poskytovat rlizné nabidky napriklad na masaze, rehabilitace, l1azné, vstupy do bazénu, kosmetické
sluzby nebo tfeba wellness pobyty. Myslim si, Ze by to prospélo hlavné zaméstnancim na
prodejnach, protoze jejich prace je opravdu ndrocna. Ddle se zaméstnanci shodovali, Ze by ocenili
nabidku nejriiznéjsich prispévkl, napriklad prispévek na dovolenou, pfispévek na pohonné hmoty,
prispévek na letnitabory pro déti, pfispévek, pokud zaméstnanec cely rok neni nemocny nebo tfeba
Ctvrtletni jednorazové bonusy.

Dalsim chybéjicim benefitem jsou tzv. sick days, to znamenad, Ze ma zaméstnanec moznost vzit si
zdravotni volno na vyléceni, avsak bez Iékarského potvrzeni.

Pro zaméstnance by bylo dalSim ptijemnym benefitem, kdyby méli moznost jakékoli slevy na
nakupy. Také se zde objevil zajimavy ndpad, ktery by mél zamezit plytvani potravinami, které je
v soucasné dobé tolik diskutované — nebo ho alespon snizit. Jednalo by se o to, Ze by zaméstnanci
méli moznost koupé zbozi, které je nezavadné, ale na prodejné by se jiz nemohlo prodavat —
napfiklad zboZi s poskozenym obalem nebo pecivo, které se neprodd, a vecer tak zbude a musi se
odepsat.

Dals$im ndvrhem na benefity byly vétSi moinosti rozvoje hlavné pro nizsSi pozice jako
prodavac/pokladni, jednalo by se o véts$i moznosti kariérniho rdstu nebo tfeba moznost zucastnit
se jazykovych kurz(.
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Otazka ¢. 18 - Pokud bys mél/a srovnat zaméstnanecké benefity v této
spolecnosti a u jiné spolecnosti, jak si mysliS, Ze je na tom tato spolecnost?

V této otdzce méli respondenti za Ukol porovnat benefity v této spolecnosti s jinou a urcit, jak si
mysli, Ze si tato spolecnost stoji. MoZnost, Ze je tato spolecnost nadprlimérna, zvolilo 27,1 %
respondentl. MoZnost, Ze je spolecnost v nabidce zaméstnaneckych benefitli prlimérna, zvolilo
nejvice respondentl a to 60,3 %. Podprimérné hodnotilo spole¢nost jen 7,1 %. A moznost nevim
vybralo 21 respondent (5,5 %).

Graf 14: Pokud bys mél/a srovnat zaméstnanecké benefity v této spole¢nosti a u jiné
spolecnosti, jak si myslis, Ze je na tom tato spolecnost?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka ¢. 19 - Pokud by spolecnost neposkytovala zadné benefity, bylo by to
pro Tebe duvodem ke zméné zaméstnani?

V této otazce jsem se zajimala o to, zdali by byl pro zaméstnance dlivod k odchodu a zméné
zameéstnani, pokud by spolecnosti neposkytovala zadné zaméstnanecké benefity. Pro moznost ano
se rozhodlo 33,9 % respondentll. Pro moZnost ne se rozhodla vétsi ¢ast respondentd, a to 66,1 %
(251 respondenta).

Graf 15: Pokud by spolecnost neposkytovala Zadné benefity, bylo by to pro Tebe
divodem ke zméné zaméstnadni?
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Zdroj: autorka této prace
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Otazka ¢. 20 - Jakym zpusobem by mély byt podle Tebe poskytovany
zaméstnanecké vyhody?

V otdzce dvacet se zaméstnanci méli zamyslet nad zplsobem poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
Respondenti méli na vybér tfi mozZnosti. Pro prvni moznost — plosné poskytovani pro vSechny — se
rozhodla vétsina z respondent(l (70,3 %). Druhou moZnosti bylo poskytovani podle odpracovanych
let ve spolecnosti a zde hlasovalo 24,7 %. Posledni mozZnost byla podle pozice ve firmé, coZ vybralo
jen 5% (19) respondentd.

Graf 16: Jakym zplsobem by mély byt podle Tebe poskytovdny zaméstnanecké vyhody?
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Zdroj: autorka této prace

Otazka ¢. 21 — Napada Té cokoli, v oblasti motivovani zaméstnancu a
zaméstnaneckych benefitl, co bys zménil/a nebo vylepsil/a?

Posledni otazka ddvala respondentlim mozZnost vyjadrit se k problematice v oblasti motivace
zaméstnanc( a zaméstnaneckych benefitd a mohli zde uvést cokoli, co by chtéli zménit nebo zlepsit.
Na tuto otazku odpovédélo celkem 54 % respondentd, coZ bylo vétSinou z toho dlvodu, Ze jiz svj
nazor vyjadfili v predeslych otazkach.

Odpovédi byly velmi rGznorodé. Pfiblizné 35 % zrespondentl, ktefi se kotadzce vyjadrili,
odpovédélo, Ze jim ve firmé vadi absence osobniho ohodnoceni, které by mohlo zaméstnance
motivovat, protoZe aktudlné dostavaji vSichni zaméstnanci stejny plat, a takto by byli méné vykonni
zaméstnanci vice motivovani k vétsSimu vykonu a naopak zaméstnanci, ktefi maji velmi vysoké
pracovni tempo, by byli za tuto praci ohodnoceni a nemélo by to na né demotivujici dopad, jako je
tomu doposud. Dalsi bonusy ke mzdé by mohly byt v podobé pfiplatku za praci na pekarné, na dseku
ovoce/zelenina nebo pfi pripravé akce na akéni dny, dale vylepsit dosavadni systém odménovani
tak, aby byli Iépe ohodnoceni zaméstnanci, ktefi ve firmé setrvavaji vice let, coZz znamena, Ze by se
jim kazdy rok mzda zvy3ovala. V souéasnosti se mzda zvysuje po dobu prvnich tfech let a pak zlstava
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stejna a rozdil u zaméstnance, ktery zde pracuje tfi roky nebo deset let, neni prakticky zadny, coz je
pro dlouhodobé zaméstnance demotivuijici.

Teambuildingy a dalsi firemni akce by podle respondentl urcité prispély k tomu, aby se pracovni
tymy mezi sebou vice stmelovaly, tim by se pak zlepSila komunikace, celkové vztahy a atmosféra na
pracovisti. Urcité by bylo i uZite¢né zavedeni meetingli a porad, aby byli vSichni zaméstnanci
kvalitné informovani a méli informace dostupné p¥imo od zdroje. Radovi zaméstnanci by ocenili
kariérni rast. Ohledné zaméstnaneckych benefitl by zaméstnanci uvitali vyménu MultiSport karty
za jiného poskytovatele, ktery bude mit plo§né zastoupeni po celé CR, a zaméstnanci ze viech kout(
republiky budou moci tento benefit vyuzivat. Pak by zejména vedouci smén chtéli vice Skoleni,
napfiklad na téma motivace zaméstnanc, jelikoZ je mnohdy obtizné, pro ¢lovéka, ktery byl do této
funkce dosazen z nizsi pozice a bez predeslych zkusenosti s praci s lidmi, jednat s podfizenymi.
Proto by jim skoleni na tato témata mohla pomoci i ve vztahu s podfizenymi, ktefi by to urcité také
ocenili a vazili by si toho.

Néktefi respondenti navrhovali alespon zkracenou pracovni dobu o vikendech, nebo v nedéli zcela
zavieno. Tim by se mohl vyresit i problém s nedostatkem volnych vikend( pro zaméstnance. Dalsi
odpovédi na tuto otazku bylo zavedeni hodnoticich formulard pro radové zaméstnance, ktefi by tak
méli dostupnou zpétnou vazbu od nadtizenych a védéli by, jak svou praci vykonavaji.
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9 Zhodnoceni dotaznikového sSetrfeni a navrhy
na zlepseni

Cilem dotaznikového Setfeni v této bakaladfské praci bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci vybrané
spole¢nosti motivovani a jak jsou spokojeni ohledné zaméstnaneckych benefitl, které spolec¢nost
nabizi. Chtéla bych doplnit, Ze zaméstnanci této spole¢nosti vyplnili dotaznik nad ocekdavani
zodpovédné, vyjadrili svlij nazor a pripojovali ¢asto i pripominky a navrhy na zlepseni této
problematiky.

Respondent(, ktefi vyplnili tento dotaznik, bylo celkem 380.

9.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Prvni hlavni vyzkumnou otdzkou bylo: ,Jsou zaméstnanci ve firmé motivovdni k podavdni
maximadlnich vykon(i?“

Na zakladé dotaznikového Setfeni Ize vyhodnotit, Zze motivacni prostrfedky, které firma pouziva, jsou
sice ucinné, avsak motivacni systém obsahuje pomérné malé mnoistvi nastrojl, které by mohly
prispét ke zvyseni motivace, a tim by mohlo dojit ke zvyseni vykonnosti a spokojenosti zaméstnanc(
firmy. Motivovdno od zaméstnavatele se citi byt pfiblizné 56 % dotdzanych. Na druhou stranu asi
30 % neni motivovano vykonavat svou praci efektivné a nejlépe jak dovedou. MizZe se stat, Ze
zameéstnanci, ktefi nejsou motivovani, nebudou svou praci délat tak, jak je po nich pozadovano.
S motivaci na pracovisti souvisi i dalSi otdzka, kterd se zamérovala na pochvalu za odvedenou praci.
Celkové je ve spole¢nosti chvaleno pfriblizné 90 % zaméstnanych. Nejvice respondent(l bylo
chvaleno nékolikrat do mésice i tydne, coz je velmi dobré a zaméstnanci by se méli citit uzitecni
pro firmu a byt motivovani dale vykondavat svou praci. Zbyvajicich 10 % uvedlo, Ze nejsou chvaleni
vlbec, to by se mélo rozhodné zlepsit tak, aby se vSichni zaméstnanci citili motivovani a firma tak
dosahovala co nejlepsich vysledkd.

Druhd vyzkumna podotazka znéla takto: ,Co zaméstnance motivuje a co naopak ptisobi negativné
na jejich pracovni vykon?"

Nejcastéji jsou zaméstnanci motivovani mzdou, tato odpovéd se dala ocekavat, jelikoz spole€nost
XY nabizi v porovnani s konkurenci mzdy vyssi. Motivacni Ucinky ma i pochvala nebo moznost
kariérniho rlistu. Zde se potvrzuje, ze pochvala ma velmi pozitivni vliv na vykony zaméstnancl a
urcité by se na ni nemélo zapominat. Naopak demotivujici je pro zaméstnance predevsim stres na
pracovisti, vysoké pracovni tempo a naroky na zaméstnance. Dale také chovani jejich nadtizenych,
kde se objevuje arogance a neférové jednani. Motivovanost zaméstnanct by méli mit na starosti
vedouci pracovnici, ktefi by své zaméstnance méli umét dobfe namotivovat, ale také rozpoznat,
kdy zaméstnanci nejsou spravné motivovani, a snazit se tak své podrizené vést takovym zplsobem,
aby k demotivaci dochazelo jen vyjimecné. Dochazi ale bohuzel k situacim, kdy vedouci pracovnici
nejsou schopni zaméstnance motivovat a nevi, jak mu sdélovat Spatné i dobré zpravy nebo sdélovat
zpétnou vazbu. Tento nedostatek by mohlo vyresit skoleni vedoucich zaméstnanc(, které by je
naucilo spravné jednat se svymi podrizenymi. Ve spolecnosti jsou ¢asto dosazovani do vedoucich
pozic lidé z pozic nizsich, a proto néktefi vedouci nemaji dostatecné zkusenosti s vedenim lidi.
Doporucovala bych tedy ve firmé zavést skoleni ohledné vedeni tymu a motivaci lidi, které by musel
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absolvovat kazdy vedouci, jak nové prichozi, tak i stavajici. Dosud tato skoleni provadéna nejsou, a
to pravdépodobné z divodu nedostatku ¢asu a také nejspiSe proto, Ze je vétsi dlraz kladen na
zaskolovani primo k jejich pracovni pozici. Pokud jsou zaméstnanci a cely kolektiv schopni, je to
vétSinou zasluha kvalitniho vedouciho.

Zaméstnancdm velmi vadi absence osobniho ohodnoceni ve spole¢nosti. Zavedeni osobniho
ohodnoceni by mohlo prispét ke zvyseni motivace u zaméstnancd, ktefi jsou méné vykonni, naopak
u zaméstnanc(, ktefi pracuji ve vysokém pracovnim tempu by nedochdzelo k demotivaci, jako je
tomu vétsSinou v soucasné dobé. Pokud by firma toto doporuceni zavedla, bylo by ale velmi slozZité
urcit odpovédnou osobu, ktera bude tato ohodnoceni rozdélovat. Pfimy nadfizeny sice vi, jak jeho
podfizeni vykonavaji svou praci, ale byla by zde moznd hrozba toho, zZe by diky sympatiim k urcitym
pracovnikiim nebyly odmény rozdélovany spravedlivé.

Dalsim faktorem, ktery plsobi demotivacné na zaméstnance, je chovani nékterych zakaznikd.
Mnohdy se zaméstnanci potykaji s neslusnym chovanim, vulgaritou, urdzkami a se zbyte¢nym
vyvolavanim konfliktl ze strany zakaznika. Pokud se zdkaznici takto chovaji, je to nepfijemné pro
zaméstnance, ale na druhou stranu by na to méli byt pfipraveni a schopni se zakaznikem
profesiondlné komunikovat. Také zdkaznici této spolecnosti by si vSak méli uvédomit, ze
zaméstnanci jsou povinni vykonavat svou praci dle uréenych pravidel a vidy se snaZi jednat k co
nejvyssi spokojenosti zakaznika.

Treti vyzkumnou podotdzkou bylo: ,,Jak jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi benefity,
které firma nabizi?"

S nabidkou zaméstnaneckych benefitll jsou zaméstnanci spokojeni (69 %), i pfestoZze spole¢nosti
nema nijak rozsahlou nabidku benefitd, je to pro zaméstnance dostacujici. V porovndani nabidky
zaméstnaneckych benefitd sjinymi spolecnostmi hodnoti respondenti tuto spolec¢nost
tom, jaké benefity jsou nabizeny v jinych spolecnosti. Ohledné benefitd bylo zjistovano i to, zdali by
neposkytovani Zzadnych benefitli bylo pro zaméstnance dlivodem ke zméné zaméstnani. Pro 33,9 %
zaméstnancy by to byl dlvod k opusténi této firmy, ale pozitivnim vysledkem je, Ze 66,1 %
respondentd by i tak zUstalo této firmé vérnymi. V dalsi otazce, ktera se zabyvala zaméstnaneckymi
benefity, byl zjistovany zplsob poskytovani téchto benefitl, ktery by zaméstnanciim vyhovoval
nejvice. 70,3 % by uvitalo, kdyby byly benefity poskytovany plosné vSem zaméstnanclm. Urcité by
to zvlasté pro zaméstnance na nizSich pozicich bylo vyhodné, protoZe by tak dosahli na benefity,
které v soucasnosti k dispozici nemaji. Témi jsou napftiklad jazykové kurzy nebo home office. V praxi
je ale spiSe nerealné, aby fadovy pracovnik na prodejné pracoval zdomova, a otazkou je i to, zdali
uplatni v praxi jazykovou vybavenost. Ohledné rozdéleni benefitl bych doporuéovala firmé XY, aby
rozsifila nabidku benefitl jak pro nizsi pozice, tak pro ty vyssi a benefity rozdélila pravé podle pozic
a toho, jaké pozice vyzaduji zvlastni schopnosti.

Nejvice zaméstnanci vyuZzivaji jako benefit stravenky (96,8 %) a dale prispévky na penzijni sporeni
(22,4 %). 21 % respondent( vyuzivd moznost zkraceného Uvazku. Tento benefit je vyhodny pro
studenty vysokych Skol nebo matky na materské dovolené. Tolik propagovana MultiSport karta
prilis vyuzivana neni, protoze ji vyuziva jen 18,4 % zaméstnancd.
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Dalsimi bonusy, které by pomohly s motivovanim zaméstnancd, by byly rlizné druhy pftiplatkd,
napfiklad podle Usekd — priplatek za praci na pekarné, ovoce-zelenina nebo pfi pfipravé akci na
akéni dny. Urcité bych firmé doporucila prepracovani dosavadniho systému odménovani
zaméstnanc( tak, aby se zaméstnanclm, ktefi setrvavaji ve firmé vice let, zvySovala kazdoro¢né
mzda. V soucasnosti je tomu tak, Ze se zaméstnancim zvysuje mzda pouze v pribéhu prvnich t¥i
let. Proto tak neni zadny rozdil mezi zaméstnancem, ktery ve firmé pracuje tfi roky, a tim, ktery
deset a vice let, coz je pro dlouhodobé zaméstnance demotivuijici.

Ctvrta podotazka znéla: ,Jaké benefity, které firma nenabizi, by zaméstnanci uvitali?*

Priblizné polovina respondentt by uvitala jako dalsi benefit 13. plat. Je pravdou, Ze v soucasnosti jiz
mnoho firem tento benefit nabizi. Je to pfijemny benefit, ktery by ocenilo mnoho zaméstnanca.
Kvali naro¢nosti prace, kterou zastdvaji pracovnici hlavné na prodejnach a ktefi také v nejvétSim
zastoupeni vyplniovali dotazniky, by praveé tito zaméstnanci ocenili nové benefity v podobé poukaz(
na masaze, lazenské pobyty, rehabilitace, kosmetické sluzby a podobné. Tento typ benefitl bych
doporucovala zavést, protoze by tyto sluzby mohly zaméstnanciim pomoci rychleji zregenerovat po
naro¢nych sménach, coz by mélo pozitivni vliv na zaméstnance, ktefi by se citili méné unaveni a
mohli tak vykonavat svou praci naplno. DalSim chybéjicim benefitem jsou tzv. sick days, které by
zaméstnanci mohli vyuZivat v pfipadé nachlazeni ¢i chfipky. Méli by narok na zdravotni volno na
vylééeni bez nutnosti mit |ékarské potvrzeni.

Dalsimi benefity, které by firma mohla zavést, jsou slevy na ndkupy pro zaméstnance. A
v neposledni radé také poskytnout zaméstnanclm vétsi moznosti rozvoje, hlavné tedy pro nizsi
pozice, ¢imz by se jim naskytla i SirSi moznost kariérniho ristu ve spolecnosti.

9.2 Naklady spojené se zavedenim moznych zmén ve spolec¢nosti

Castky na zavedeni zmén, které jsou v této bakalaFské praci navrieny, jsou pomérné vysoké, ale
vzhledem k faktu, Ze spolecnost XY vykazala zisk pfiblizné pét miliard korun, by mohla o téchto
doporucenich zacit uvazovat a postupné je ve firmé zavadét.

Osobni ohodnoceni — priplatky

Naklady na osobni ohodnoceni pro zaméstnance neni mozné presnéji urcit. Jednou z moznosti by
bylo vytvoreni tabulky, kterda by urcovala vykonnostni hodnoty, kterych musi zaméstnanec
dosahnout. Pokud by ale zaméstnanec tyto hodnoty prekrocil, mél by narok na osobni ohodnoceni
v predem stanovené vysi. Pravomoc rozdéleni téchto odmén by mél manaZer prodejny, ktery by
zodpovidal za toto rozdéleni mezi zaméstnance. Naklady na tento pfiplatek neni moziné blize
specifikovat, jelikoz neni mozné zjistit, kolik zaméstnancd by dosahovalo vyssich vykon(, a tim by
méli narok i na tyto priplatky. Diky zavedeni tohoto pfiplatku by zaméstnanci byli vice motivovani
k lepsSimu a spokojenéjsimu vykondavani prace. Také by si byli védomi toho, Ze svou praci délaji
dobre diky tomu, Ze jsou za ni fadné odménovani.
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Skoleni fizeni lidskych zdroji pro vedouci zaméstnance

Skoleni tizeni lidskych zdrojl pro vedouci pracovniky by mohla zfizovat jedna z vybranych externich
firem. Cena za Skoleni v téchto firmach za jednoho uU¢astnika se pohybuje kolem 3 000 K¢. Je ale
pravdépodobné, Ze pokud by firma XY spolupracovala s vybranou firmou déle, mohla by firma
provadéjici $koleni cenu za sluzby snizovat. V Ceské republice se aktualné nachazi pfiblizné 245
prodejen, Ctyfi logistickd centra, centrdla spolecnosti a zdkaznicka linka. V soucasné dobé by se
mohlo jednat pfiblizné o 900 lidi, ktefi jsou na vedoucich pozicich. Celkem by se ndklady na tato
Skoleni mohly pohybovat kolem 2 700 000 K¢. V dalSich letech by se ale tato ¢astka mohla vyrazné
snizit. Uvedena ¢astka je pomérné vysoka, ale vzdélani a proskoleni zaméstnanci jsou vyhodni jak
pro samotnou spolec¢nost, tak i pro podfizené zaméstnance. Diky proskolenému vedeni by se zvysila
jak motivace zaméstnanc(, tak i jejich vykony, a tim by firma dosahovala lepsich vysledku.

Zavedeni nového benefitu - sick days

Zavedeni nového benefitu — sick days — bych doporucila predevsim pro zaméstnance, ktefi nemaji
narok na vykonavani prace z domova. U tohoto benefitu bych navrhla zavedeni minimalné trech
dni na zotavenou. Vycisleni ndkladi na tento benefit je velmi sloZité, protoZe nejsou znamy
podrobnéjsi informace ohledné zavedeni sick days.

Zavedeni nového benefitu - 13. plat

Dalsi zavedeni nového benefitu by se tykalo 13. platu, ktery by zaméstnanci tolik ocenili. Diky
zavedeni tohoto benefitu by se mohla zvysit poptavka po pracovnich mistech pravé v této firmeé a
zéroven by tento benefit prispél k vy$si motivaci stavajicich zaméstnancl. Naklady na tento benefit
je také slozité vydcislit, jelikoz kazda pozice ma jinou vysi mzdového ohodnoceni. Ovsem pokud by
se firma rozhodla, 7e kazdému ze svych zaméstnanct, kterych je v CR pfiblizné 11 000, d4 stejnou
¢astku — napriklad 15 000 K¢, ptiblizné by tyto naklady na 13. plat mohly byt 165 000 000 K¢. To je
velmi vysoka suma, ale jisté je, Ze by to zvysilo loajalitu zaméstnancu.

Odménovani zameéstnancut za vérnost

Doporucila bych firmé zavést odménovani kazdého zaméstnance za vérnost, a to za kazdy
odpracovany rok ve spolecnosti XY. Jednalo by se o pfiblizné 11 000 zaméstnancli, kterych by se
toto tykalo. Pokud by kazdy ze zaméstnanc( od firmy dostal mensi pozornost, napfiklad v hodnoté
300 K¢ nebyl by to pro firmu pfili§ ndrocny financni benefit. Aktudlné zaméstnanci dostavaji
kaZzdorocné vitaminovy bali¢ek a vanocni darek, ktery se svou hodnotou pohybuje kolem 500 K¢.
Celkové by to byl pro firmu naklad 3 300 000 K¢, které by musela investovat.

Dalsim krokem, ktery bych doporucovala, by bylo zavedeni vice platovych stupni ve firmé. Aktualné
se ve firmé plat zvySuje pouze prvni tfi roky, a to pfiblizné o 5 %. Doporucila bych minimalné zvysit
z aktualnich tfi stupnd na pét nebo kazdorocné zvysovat mzdu. Zaméstnanci by mohli diky vidiné
lepsiho platu zlstat spolecnosti vérni a byli by motivovani nadale ve spolec¢nosti setrvavat. Tyto
naklady také neni mozné presné urcit, jelikoZ nevime, kolik zaméstnancl bude v budoucnu ve firmé
zaméstnano a v jaké vysi by se firma rozhodla mzdy navysSovat.
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V 4 \'4
Zaver
Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat dosavadni motivacni systém zaméstnancll ve vybrané

firmé. Dale bylo zjistovano mnoZstvi poskytovanych benefitd a jejich plsobeni na zaméstnance. Ze
ziskanych vystupll z dotaznikového Setfeni byla navrZena mozZna zlepSeni stavajici situace.

Motivovani zaméstnanci jsou dileZitym zakladem kaZzdé dobfe fungujici firmy, ¢ehozZ si je védoma i
firma, kde byl zpracovan vyzkum. Avsak i presto, Ze se o své zaméstnance stard dobre, jsou zde
oblasti, ve kterych ma firma jisté nedostatky a prostor ke zlepseni.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cdst. V teoretické Casti prace jsou
definovany pojmy motivace, motiv, stimul a stimulace. Zdroje motivace, typy motivace a pojmy jako
demotivace, konflikt a stres uzaviraji prvni kapitolu. V dalsi kapitole jsou uvedeny zakladni
informace o vyznamnéjsich motivacnich teoriich. Treti kapitola popisuje souvislosti mezi motivaci a
penézi a motivaci svykonnosti pracovnik(. Dalsim obsahem teoretické casti jsou definice
zaméstnaneckych benefitli, jejich podstata a mnoho zplsobl c¢lenéni. Posledni kapitolou
v teoretické Casti je charakteristika vybranych zaméstnaneckych benefit(.

V praktické ¢asti byla v ivodu predstavena spolecnost XY (spole¢nost si pfala zlistat v anonymité),
ve které bylo realizovano dotaznikové Setfeni. Kromé zékladnich informaci a historie firmy, jsou zde
uvedeny informace o kvalité sortimentu, firemnich zdsadach, motivacnim systému a
zaméstnaneckych benefitech ve spolecnosti XY. Jednotlivé otdzky z dotaznikového Settfeni byly
vyhodnoceny v dal$i kapitole. V zdvéru prace jsou vyhodnoceny také predem formulované
vyzkumné otdzky a stanoveny ptiblizné naklady na zavedeni moznych zmén ve spolecnosti.

Firmé bych urcité doporucila zavedeni osobniho ohodnoceni, jelikoZ by to prispélo k motivaci lidi,
ktefi vykonavaiji vice prace nez ti primérni zaméstnanci. Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, ze
fadovi zaméstnanci nejsou spokojeni s chovanim svych vedoucich, coz by mohlo zlepsit skoleni pro
vedouci pracovniky v oblasti lidskych zdrojli. Benefity jako sick days a 13. plat bych firmé také
doporucila zavést, protozZe by to jejich zaméstnanci ocenili a mohlo by to prispét i ke zvyseni zajmu
pracovat v této spole¢nosti.

Cil prace byl naplnén a za pomoci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, jak ve spolecnosti funguje
motivacni systém. Ddle zde bylo zjisténo, jaké zaméstnanecké benefity spolecnost nabizi a jaké
nové benefity by mély byt zavedeny, aby byli zaméstnanci spokojeni. Vysledky této bakalarské
prace by mohly byt pfinosné také pro samotné zaméstnance ve spolecnosti, ktefi by méli zajem
zjistit nazory svych kolegli v rdmci celé spolecnost. Dalsi pfinos prace by mohl byt urcité pro firmu
jako celek a jeji vedeni, protoze tato prace muze firmé poslouzZit jako podklad pro pfipadné zmény
ve zkoumané problematice motivace zaméstnancl a zaméstnaneckych benefit(. Véfim, Ze pokud
bude spolecnost vénovat pozornost mnou navrienym zméndm, pfispéje tim kvyrazné vyssi
spokojenosti zaméstnanc( v této firmé.
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