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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyvad odmeénovanim zaméstnancl v organizaci. Cilem préace je
analyzovat strategii odménovani ve vybrané organizaci, uréit mozné prileZitosti ke
zlepSeni a navrhnout vhodné zmény. Teoreticka ¢ast se zabyva vysvétlenim filozofie a
strategie odmeénovanizaméstnancl. Praktickd ¢ast se zaméruje na hodnoceni procesu
odmeénovani ve vybrané organizaci a obsahuje predstaveni organizace, analyzu
systému odménovani zaméstnancl, vyhodnoceni dotaznikového Setfeni meazi

zameéstnanci a navrhy na zlepseni odménovani zaméstnancl v organizaci.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdroji; odmé&fiovani zameéstnanc(; zamé&stnanecké vyhody; mzdovy
systém; mzdové formy.

Abstract

The bachelor thesis deals with rewarding of employees in the organization. The aim of
this thesis is to analyse the strategy of rewarding in the selected organization and
identify possible opportunities for improvement and propose appropriate changes.
The theoretical part deals with explanation of the philosophy and strategy of
rewarding employees. The practical part focuses on the evaluation of rewarding
process in the selected organization. It contains an evaluation of a questionnaire
survey asking the employees and improving proposals of rewarding employees in the
organization.

Key words

Human resources; rewarding of employees; employee benefits; earnings system;
wage forms.
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uvobD

Odmeénovani je dllezitd personalni ¢innost, kterd ma vliv na vykon zaméstnancl i
organizace. Smyslem je ocenit zaméstnance za odvedenou praci a stimulovat je
k dosahovani vysledkd, které ovlivni vysledky celé organizace.

Pfi odménovani zaméstnancl jsou pouzity penézni a nepenézni formy, které maji za
cil zaméstnance motivovat ¢ odménit za odvedeny vykon. Nedilnou soucldsti
odménovani je i nastaveni rovnych podminek pro vsechny zaméstnance a zajisténi
vhodného pracovniho prostfedi. Dalsim dClezitym krokem u odménovani
zaméstnancd je nastaveni strategie odmeénovani. Ta je vychodiskem pro rozvijeni
mzdové politiky, mzdového systému a fizeni mezd. Spravna strategie odmeénovani pak
vede kfunkénimu mzdovému systému. Poslednim feSenym tématem jsou
zameéstnanecké vyhody, které ovsem nejsou soucasti mzdy a jejich mozné druhy a
vyse zaleZi jen na vybéru organizace.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat systém odmeénovani zaméstnancl ve vybrané
organizaci, urcit mozné prilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni.

Bakaldfska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoretickd &ast vychazi z odborné literatury a charakterizuje filozofii a strategii
odménovani zaméstnancl v organizaci.

Prakticka &ast predstavuje vybranou organizaci, analyzuje systém odménovani
zameéstnancl v organizaci, vyhodnocuje vliastni dotaznikové Setfeni a uvadi navrhy a
doporuceni na zmény a zlepseni systému odmeénovani zaméstnancd v organizaci.
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1 FILOZOFIE ODMENOVANI
ZAMESTNANCU

Filozofie odménovani m0ze byt vyjaddiena jako zakladni zasady, které vyuzivaji
organizace pri reseni odménovani zaméstnancl. Stémito zdsadami, které vytvari
specialisté na odménovani a nasledné je schvaluje vedeni, by mél byt obezndmen
kazdy zaméstnanec. Je to z toho dlvodu, aby sdm zaméstnanec védél, o jaké postupy
se jednd a jak je mozné je ovlivnit.

Avsak nejde o samotnou filozofii odménovani. Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s.
414): Pro zameéstnance je dllezita realita, nikoliv rétorika. Znamena to, Ze zaméstnanec
s politikou musi byt obezndmen proto, aby ziskal pfedstavu, co pak ve skutecnosti, za
svlj odvedeny vykon, dostane.

Armstrong a Taylor (2015, s. 414) déale uvadi priklady filozofii a zakladni zasady
odménovani. Jedna se konkrétné o sedm pfikladd, z nichz jsou vybrany dvé zdsady,
které jsou v ndsledujicich kapitoldch podrobnéji rozebrané.

Pfiklady nékterych filozofil a zakladnich zdsad odménovani (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 414):

e uspokojovat potfeby a byt udrZitelny;
e o0draZet povahu prace;

e rozliSovat a ocenovat vykon;

e [idit celkovou odménu;

e fidit penézni odmény;

e sledovat trh;

e podporovat rovnost v odménovani.

1.1 Rizeni celkové odmény

Armstrong a Taylor (2015, s. 415) pfedstavili ndsledujici koncept celkové odmény, ktery
je zalozen na zakladé téchto z&sad:

e Uplatiuji se hmotné i nehmotné odmeény.

e Celkovd odména se uplatiiuje s cilem pfildkat, najmout a udrzet talentované
lidi, stejné jako dosahnout urcité flexibility a poskytovat lidem moznost vybéru.

e Zaméstnavatelé a zaméstnanci si museji uvédomovat hodnotu celkové
odmeény.



K fizenicelkové odmény je pouzit model celkové odmény od spolecnosti Towers Perrin
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 424).

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

® zakladni penézni odmény | ® penze

e odmény za zasluhy ® dovolena

® penézni bonusy ® zdravotni péce

e dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody

® podily na zisku e flexibilita
£ | e akcie o
(] C
= 0
o«
iz Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi %

e vycvik e kultura organizace

e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu | e komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotné)

Obrazek 1 — Model celkové odmény
Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 414)

Na tomto modelu je jasné vidét pravé rozdéleni celkové odmény, kterd se po vertikalni
ose déli na hmotné a nehmotné odmeény. Na horizontalni ose, pak lze zleva doprava
vidét dalsi rozsifujici rozdéleni na individualni a spolecné odmény.

Organizace, které pfistupuji k odmeénovani zaméstnancl pomoci celkové odmeény se
stavaji atraktivni na trhu prace a lidé mohou tak o organizaci smyslet nejen jako o dilné
na penize, ale jako o prostrfedi, kde se budou citit dobfe a mohou zde rozvijet nejen
svou kariéru, ale i schopnosti.

1.1.1 Hmotné odmény

Hmotné neboli transakéni odmeény se déli na penéZzni odmeény a zameéstnanecké
vyhody. Obé tyto odmény jsou penéZni povahy a v podstaté se jedna o zaklad, ktery
organizace mudze zaméstnanci nabidnout. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 424).

Penézni odmeéna je mzda ¢i plat, ktera nalezi zaméstnanci za vykonanou praci. Jako
dalsi sem ale Ize zafadit i penézni bonusy nebo podily na zisku.

Zameéstnanecké vyhody se mohou v kazdé organizaci lisit, ale klasické vyhody jako je
dovolena, pfispévek na penzijni pojisténi &i pFispévek na stravovani dnes nabizi
vétsina z nich. Nabidka dalSich vyhod je zdavisld na konkurenci jinych organizaci,
aktudlnim trendu ¢i pfizplsobeni se soucasné situaci.



Napriklad naSe soucasnd situace je pandemickd krize a té se organizace musely
prizplsobit jak ze zdravotniho hlediska, tak z hlediska urcitych omezenich apod. A
pravé v této dobé vzrostla nabidka tzv. home-office jako zaméstnaneckd vyhoda.
Jedné se o to, ze zaméstnanec mize svou praci kompletné nebo alespon ¢astecné
vykonavat z domova. TudiZ pokud se nyni podivdme na inzerci nabizenych pracovnich
pozic, ve vétsiné pripadd, pokud to samozrejmeé vykondvand prace dovoluje, vidime,
Ze je moznost vzit si praci domu. A na tenhle pfipad mohou firmy reagovat i dalSim
zplsobem, a to nabizenim firemniho notebooku pfimo pro zaméstnance.

1.1.2 Nehmotné odmény

Nehmotné neboli relacni odmény se rozdéluji na vzdélavani a pracovni prostredi.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 424).

Vzdéldvani a rozvoj zaméstnancUl je trendem v poslednich letech. Firmy pocitaji s tim,
Ze investice, které vlozi do vzdélavacich program(, se vrati v podobé ziskanych novych
znalosti, které zvysi i motivaci zaméstnancd(, aby spolupracovali a udrzovali organizaci
pofad na vrcholu v ménicim se podnikatelském svété.

Nabidku vzdélavani Ize jesté rozdélit na dvé skupiny. Prvni skupina je vzdélavani, které
vybird sama organizace, aby zajistila bezproblémovy chod firmy. Ve druhé skupiné pak
muizeme brat vzdélavani jako benefit, ktery ndm organizace poskytne. Vzdélavani
v této skupiné ma za cil uspokojit zaméstnance a dat mu moznost rozvijet se v oblasti,
kterd ho zajima a poskytnout mu pak moznost vyuzit to v organizaci. Nevyhodou pravé
tohoto vzdéldvaciho benefitu druhé skupiny mUze byt to, Ze pokud dostane
zaméstnanec pfilis volnou ruku ve vzdélavani ¢ehokoliv, co bude chtit a nenajde pro
to vyuziti v jeho souc¢asném zameéstnani, m{ze pak hledat uplatnéni v jiné organizaci.

Pracovni prostredi jako nehmotna odmeéna souvisi s radosti, s pfijemnymi pocity, nebo
také s pocity, které souviseji s uzite¢nosti a Uspéchem. Zafazuje se sem dosazeni
pracovniho cile ¢&i kariérniho postupu. Jde o kulturu organizace a o zapojeni
zaméstnancd.

Druhy odmeén v této skupin€ mohou mit na kazdého zaméstnance rozdilny vliv,
protoZe zaleZi na osobnosti ¢lovéka a na tom, co preferuje, po ¢em touzi a ¢eho chce
dosahnout.

Neblahym zjisténim je ovsem to, Ze ackoliv spolu hmotné a nehmotné odmény Uzce
souvisi a moderni pojeti odmeén se udava timto smérem, stale se ve vétsiné organizaci
pristupuje hlavné k hmotnym odménam, a to zejména v penézni formé.



1.2 Podporovani rovnosti v odménovani

Dalsi filozofii odménovani zaméstnancl, kterou Armstrong a Taylor (2015, s. 415)
predstavili, se tykd spravedlivého odméniovani a vychazi z téchto principd:

e Omezit pfimou i nepfimou diskriminaci v odmeénovani, aby bylo zajisténo, Ze
neustale spliuji poZzadavky pravnich predpisd.

e Vyhodnocovat a aktualizovat systémy a struktury odmeénovani, aby bylo
zajisténo, Ze neustéle splnuji pozadavky pravnich predpisy.

Omezeni diskriminace a dodrzovani zasad rovného zachazeni by dnes méli dodrzovat
véechny vyspélé organizace. Dle § 1a odst. 1 pism. e) zakona ¢. 262/2006 Sb. zadkoniku
préce, ve znéni pozdé&jsich predpisd (dale jen zédkoniku prace) je povinnosti
zameéstnavatele, aby dochazelo k rovnému zachdzeni se zaméstnanci a je zakdzana
jejich diskriminace. Je dllezZité, aby se zameéstnanec v téchto pracovnépravnich
vztazich orientoval, aby se pfipadné mohl brdnit. Navic je nutné, aby se spravné
rozeznavala diskriminace pfima, nepfima a pozitivni diskriminace.

1.2.1 PFima diskriminace

Za pfimou diskriminaci se povazuje méné pfiznivé zachazeni s jednou osobou, nez
bylo nebo je zachdzeno s jinou osobou, kterd se nachazi ve srovnatelné situaci a déje
se tak z neospravedInitelného ddvodu. (Bobek, Bouckova a Kihn, 2007, s. 43)

1.2.2 Nep¥Fima diskriminace

Nepfimou diskriminaci Ize definovat jako situaci, kdy je dana osoba znevyhodnéna
proti ostatnim z dlvodu pohlavi, sexudIni orientace, véku nebo nadbozenstvi. (Bobek,
Bouckové a Kiihn, 2007, s. 53)

Prikladem je napfriklad rozdilné odménovani muzl a Zen. | kdyZ uz v soucasné dobé
neni situace tak vazna jako dFiv, i tak Ize stale vidét jistou nerovnost.

Pokud se podivame zpét do zacatku 20. stoleti mUZzeme zminit Katherine Johnson,
kterd byla americkou fyzi¢kou a matematickou a jejiz vypocty se staly zlomovymi pro
prvni Uspésny let do vesmiru s lidskou posadkou. | presto jak vyznamna tato Zena byla
pro NASA, dostdvala nizsi plat nez jeji spolupracovnici a musela celit rasovym
predsudkdam.

V dne&ni dobé& Ize nerovnost v odmé&niovani sledovat pomoci Ceského statistického
Ufadu, kde se nachéazeji statistiky o poltu zaméstnancd a podnikatell, rGzné podily
ohledné dosazeného vzdélani zen a muz0l podle postaveni v zaméstnani, ale i vyvoj
primérné mzdy podle pohlavi.
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Pokud se zaméfime na vyvoj primérné mzdy podle pohlavi vyuZijeme k vypoctu GPG
— Gender Pay Gap — je poditan jako relativni rozdil medidnu mzdy muz0 a Zen vztazeny
k medidnu mzdy muz{d a vyjadfuje se v procentech. (CSU, 2020)

Z pozorovanych hodnot tak Ize zjistit, Ze od roku 2000 celkové primérné mzdy rostou,
jak u muzd, tak i u Zen, ale s tim rozdilem, Ze u muzd byly hodnoty vyssi nez u Zen.
V této rozdilnosti hraje mnoho faktord, a proto je nutné fict, Ze ani Gender Pay Gap
nelze pouzit jako indikator pro méreni diskriminace. Faktory, které nam tyto hodnoty
ovliviuji, mdzou byt mimo véku, segregace trhu a Grovné vzdélani také zameéstnani na
¢astecny Uvazek nebo neaktivni ¢innost, kterd je odlvodnéna rodinnou povinnosti Ci
zajisténim péce. Vobou zminénych moZnostech jsou to pravé Zeny, které tuto
alternativu voli vice nez muzi. (Hovorkova, 2019)

Zavérem ktomuto tématu ohledné diskriminace dle pohlavi nestanovuji zadny
pohled, ktery by mél v této problematice byt spravny. Jestlize nékdo vyznava tzv.
stereotyp, kde muz je hlavni Zivitel rodiny a Zena patfi do domacnosti nebo nékdo
vyznava opacny typ Ci Upliné jiny pohled, neda se fict, co je spravné. Klepsimu vysledku
ovsem mizeme dojit, pokud hodnotime konkrétni pfipad se zohlednénim vsech vliv(
a faktor0.

1.2.3 Pozitivni diskriminace

Pozitivni diskriminace, kterd je zndma i pod ndzvem podplrnd akce, je podpora
znevyhodnénych skupin napfiklad ve vzdélani nebo zamé&stnani. Jde vlastné o opak
prfedchozich diskriminaci, protoze vtomhle pfipadé jsou urcité skupiny, at uz
z ndbozZenskych, rasovych ¢i hendikepovych ddvodl, upfednostriovany.

At uz miZe byt ndzev sebe zavadéjici, Ze jde o diskriminaci pozitivni, ani tato
diskriminace neni stoprocentné vhodna. Ackoliv. se myslenka zapojeni
znevyhodnénych pfislusnikd mdze jevit jako velmi vitand, na druhou stranu je nutné
zminit, ze toto zvyhodnéni je na Ukor jinych skupin a mUze tak misto lepsi budoucnosti
mezi skupinami naopak podnécovat nesnasenlivost.



2 STRATEGIE ODMENOVANI
ZAMESTNANCU

Strategie odmeénovani je vychodiskem pro navrhovani a uplatinovani uréitého systému
odménovani za Ucelem dosahovani tfi hlavnich cil(: vykonosti, konkurenceschopnosti
a spravedinosti. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 416)

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 306) strategie odménovani v podstaté definuje (Ustné
nebo pisemné) deklarovany idmysl organizace, za co, komu, kolik a jak platit. Stava se
tak vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému a fizeni mezd.

Kazdy podnik si tak zvoli svij vlastni druh strategie, kterd mu bude nejvice vyhovovat,
a ktery mu pomUGzZe dosdhnout funkéniho systému. Funkéni systém zahrnuje praci od
ziskani zaméstnancy, jejich informovani o mzdové politice a zaroven jeji neustalé
zdokonalovani, az po proces nalezeni rovnovahy mezi mzdovym systémem a
potfebami a ocekavanim zaméstnance.

2.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém slouZi jako personalni nastroj, ktery realizuje strategii podniku. K této
strategii zaroven formulujeme mzdovou politiku, kterd zastdva tyto hlavni cile
(Dvofakova a kol., 2012, s. 308):

e Ziskdvani a stabilizovdni zaméstnancl s odpovidajicimi znalostmi a
dovednosti.

e Mzdova spravedlivost mezi diferenciaci mezd.

e Formovat rozvijeni tvorby mzdového systému se zapojenim zaméstnancg.

Mzdova politika musi byt sjednocena se strukturou podniku a zaroven sledovat situaci
na pracovnim trhu tak, aby mohlajasné definovat na jaké mzdové Grovni se mize dana
organizace pohybovat. Tato mzdova hladina ve spole¢nosti pak nastavuje limity a
hranice pro hodnoceni i motivaci zaméstnancl. AvSak nalezeni idedlni mzdové
struktury, kterd by vyhovovala jak zaméstnanclm, tak zaméstnavatellm je nejvétsi
kdmen Urazu a zameéstnavatel musi rozhodnout o prioritdch danych cild mzdové
politiky. Tento problém je také nekonecny, a proto je nutné, aby zaméstnavatel
udrzoval tuto strukturu stale spolehlivou, ovéfoval Ucinnost danych metod a sledoval
aktudlniinformace o trhu préce a vyvoji mezd. (Efektivni mzdova politika, 2021)

Aby mzdovy systém naplnil cile mzdové politiky, je nutné, aby byl jednoduchy a
srozumitelny. Mél by zajistit spravedlivé a objektivni rozdily ve mzdach, a nakonec by
tento systém mél byt efektivni a tcinny.
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Mzda se sjedndvd ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim predpisem,
anebo uréuje mzdovym vymeérem dle § 113 odst. 1 zdkoniku prace.

Samotnd vySe mzdy by pak méla byt stanovena podle slozitosti a namdahavosti prace,
meély by byt zohlednéné pracovni vysledky a pracovni vykonnost. Sou¢asné mzda
nesmi klesnout pod minimalni pfipustnou mzdu, kterou uréuje zdkonik prace.

Vystupem mzdového systému je strukturovand mzda. (Dvorakova a kol., 2012, s. 309)

Pokud bychom miluvili o vétsi organizaci, je mozné uplatnit mzdovy systém, ktery se
bude skldadat z tarifni soustavy a mzdovych forem.

2.2 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace slouzi jako podklad pro vytvofeni vnitfni mzdové struktury
organizace. Hlavnim cilem je stanovit rozdily v pracovnich ¢innostech, podle kterych
se pak odstupnuji mzdové tarify a zjisti se hodnota prace. Hodnota prace pak tedy
ukazuje, jak moc je jedna ¢innost namahava a slozita oproti jinym pracim v organizaci.

Hodnoceni prace je také dilezité z hlediska spravedlivého odménovani, aby za praci
stejné hodnoty byla zaméstnanclm vyplacena i stejnd odména a nedochazelo tak
k diskriminaci.

2.2.1 Postup hodnoceni prace
Praci hodnotime zpravidla ve dvou fazich (Dvorakova a kol., 2012, s. 313):

1. Provedeni analyzy prace a nasledné vytvofeni pracovniho popisu. Analyza
prace funguje jako proces, ktery sbira a tfidiinformace o pracich. Tyto informace
pak zahrnuji Udaje jako je ndzev a Ucel prace, jak je dana prace zaclenéna na
pracovisti i pak samotny pracovni postup, ktery prace vyzaduje a jaké hlavni a
vedlejsi Ukoly musi plnit. Nasledné jsou zjisténa data predana personalnimu
tymu.

2. Bodové vyjadreni slovnich popish. Tento postup hodnoceni prace funguje na
zakladé zarazeni jednotlivych praci do uréitého fadu ¢i fady, kterd je nasledné
obodovéna, ¢imz mizZzeme porovndvat bodovy stupen a popis jednotlivych
¢innosti.

2.2.2 Metody hodnoceni prace

Dvoradkovd a kol. (2012, s. 314) déli metody hodnoceni prace na analytické a
neanalytické (sumarni) metody.
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1. Sumarni metoda

Principem této metody je, Ze hodnotitel dle svych postifeh( porovnava pracovni
¢innost jako celek a na zdkladé toho pak stanovuje ddlezitost kazdé prace. Vyhodou
neanalytického hodnoceni je snadné uvedeni a uplatnéni v organizaci. Na druhou
stranu zde neni umoZnéno porovnat rozdily mezi pracemi a zaméstnanci se musi
spoléhat na dané hodnotitele, Ze znaji vSechny nélezitosti danych ¢innosti a musi se
spolehnout na jejich subjektivni nazor. Ve vysledku pak u této metody nenfjisté rovné
odmeénovani,

a. Katalogova metoda
Katalogova Ci klasifika&ni metoda je nejzndmejsim prikladem sumarni metody.

Tato metoda funguje na zdkladé predem vytvofenych skupin, do kterych se nasledné
zatazuji pracovni mista. Tento tzv. katalog tak vytvari modelové tfidy, které jsou
rozdélené podle zakladnich povinnosti, pracovnich podminek, odpovédnosti a dalsich

faktord.

| kdyz je tato metoda jednoducha, na druhou stranu je malo pfesna a pecliva. Je to
pravé z ddvodu hodnoceni prace jako celku, kde nemUze plné zohlednit rlizné
pracovni podminky u stejnych praci.

b. Metoda poradi

Metoda pofadi je jednou z nejjednodussich hodnoticich sumarnich metod, ktera je
c¢asoveé nenarocnad a je jasné srozumitelna. Tato metoda spocivd v tom, Ze dané prace
hodnoceni malého souboru praci, jinak je zde opét nevyhoda subjektivniho ndzoru
hodnotitele a toho, Ze vystupem této metody je pouze poradi, avSak neukazuje jiz
rozdily mezi jednotlivymi pozicemi.

2. Analyticka metoda

Analytickd metoda spociva v rozlozeni danych praci na jednotlivé &asti, kdy se pak tyto
¢asti dale porovnéavaji at uz pomoci stupnice nebo jinych profild.

Hlavni snahou této metody je tedy omezeni subjektivniho hodnoceni, které se nahradi
mérenim. Vysledky tohoto zpUsobu hodnoceni prace jsou ovlivnény vzdy konkrétni
organizaci, protoze ta sama si stanovuje, jaké hodnoty prace jsou pro ni dllezitéjsi a
které naopak méné. Zda napfiklad oceni vice znalosti nebo schopnost vyresit nec¢ekany
problém.
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a. Bodovaci metoda

Bodovaci metoda se povazuje za jednu z nej¢astéji pouzivanych analytickych metod.
Tato metoda je oblibend, protoze se jednd o postup, ktery Ize aplikovat pro velmi siroké
mnozstvi ¢innosti a nenf problém jej kdykoliv zopakovat.

Postup zacind zatazenim praci do bodovych stupnic, kterych zpravidla byva vice nez
jedna. Z kazdého typu prace se vybere jedna hlavni prace, kterd bude slouzit jako
reprezentant skupiny a podle které se pak bude dany typ prédce hodnotit. Organizace
si poté stanovi poZadavky na vykondvané prace, které budou tzv. placenymi faktory.
Placeny faktor je ten faktor, za ktery je organizace ochotna platit. Tento faktor bude
jesté ovlivnén tzv. subfaktorem, ktery slouzi k podrobnéjsSimu popisu téchto placenych
faktord.

Nasledné se faktor0m a subfaktordm pridéluje urcitd vaha, kterd vyjadfuje jejich
ddlezitost, kterd je pro kazdou praci rozdilnd. Po tomto ohodnoceni se vracime zpét k
hlavni praci z daného typu prace a urci se jeji hodnoty. Vysledkem je soucet bodg,
které vyjadrfuji celkovou hodnotu a tim pak i hodnotu prace.

Tato metoda poskytuje spolehlivy postup, ktery je ale ¢asové a finanéné velminarocny
na vypracovani, a i nasledné pouzivani.

Dalsi moznosti bodovaci metody je tzv. Hay-MSL Guide Chart metoda, ktera se vyuziva
k hodnoceni manaZerské prace. Tato metoda vyuZziva jiz pfedem urlené faktory,
kterymi jsou spojeni znalosti a dovednosti, schopnost analyzovat a fesit problémy a
nakonec odpovédnost. | tyto faktory maji dale své subfaktory, kterym jsou pridéleny
urcité stupné.

b. Analytické porovnavani

Tento druh analytické metody opét pridéluje vahu danym faktorlim, tak jako bodové
metoda, ale stim rozdilem, Ze zde se faktor jiz nedéli na podrobnéjsi subfaktor.
V tomto pfipadé pak jen porovnavame hodnoty s jiZznamymi hodnotami. Vyhoda této
metody poté prichazi ve chvili, kdy ohodnotime dostatecné velké mnoZstvi praci i
jejich Urovni, které pak budou slouZit jako zdklad pro porovnavani jinych praci a
nemusime tak absolvovat cely proces rozdéleni prace na faktory a jejich nasledné
bodovani. Diky tomu, tak organizace nemusi vénovat této metodé tolik ¢asu jako
metodé bodovaci, avsak vysledky budou podobné kvality. Na zavér se doporucuje tuto
metodu s ¢asovym odstupem zopakovat.

2.3 Tarifni mzda

7

Tarifni mzda je zarucena cast individualni mzdy, ktera se sklada ze mzdového tarifu a
pfiplatkl za nestandardni pracovni podminky. (Dvofédkové a kol., 2012, s. 315)
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Tarifni mzda by méla zaméstnance motivovat nejen k odvadéni béznych uUkold, ale
meéla by i zvysSit jeho zdjem o zlepSeni dovednostni a o povyseni.

2.3.1 Funkce tarifni stupnice

Tarifni stupnici tvori stupné ocenéné mzdovymi tarify, které jsou diferencovany s cilem
zohlednit rozdily mezi pracovnimi cinnostmi v organizaci a mzdové relace za
srovnatelné prace na externim trhu prace zjisténé mzdovymi prizkumy. (Dvorakova a
kol., 2012, s.315)

Tento zpUsob vyuzivaji predevsim malé podniky a naopak podniky, které jsou jiz na
vyssidrovni, davaji radéji prednost postupu, kde cenu prace stanovi podle konkurenéni
firmy, kterd se pohybuje ve stejném oboru &innosti a funguje na stejném trhu prace.

Funkce, které pini tarifni stupnice (Dvorakova a kol., 2012, s. 315):

e Stard se o mzdové ocenéni standardniho pracovniho vykonu zaméstnancda.

e Informuje zaméstnance o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci.

e ZajisStuje jednoznacny signal o mzdovém postupu, pokud se zméni postaveni
v organizaci.

e Dovoluje srovnat vnitropodnikové a vnéjsi mzdové relace.

2.3.2 Typy tarifni stupnice

Organizace m(ze uplathovat jednu integrovanou tarifni stupnici nebo hned nékolik.
Volba stupnice zaleZi na velikosti dané organizace, jaka je jeji organizacni kultura nebo
jakou méa jiz zavedenou praxi v odménovani.

Pokud jde o vétsi podniky, tak ty upfednostiuji stupnice s pevné nastavenymi tarify,
které zajisti pofddek a prehled v administrativé. Naopak malé podniky se neboji
zavadét pruzné postupy. Mzdové sazby stanovuji diky externim relacim a o pevnou
sloZku mzdy se postaraji porovnanim prace s jinymi srovnatelnymi pracemi.

Pokud organizace vyuziva pravé jednotnou tarifni stupnici mzdovych tarif(, znamena
to, Ze je tato stupnice uplatnéna na vsechny pracovni funkce.

Je zavddéna proto, aby sjednotila rozdilné nazvy pracovnich pozic a podpofila tak
socialni klima spolecnosti, zlepsila flexibilitu mezi skupinami zaméstnancd, aby
k vypracovani jejich prace mohli vyuzit Sirsi rozsah znalosti, schopnosti a dovednosti a
zjednodusila mzdovou administrativu.

Jestlize se organizace rozhodne pro vyuziti vice tarifnich stupnic, jsou tyto stupnice
odstupniovany a rozdéleny podle kategorii zaméstnancl. Nasledné Ize rozlisit nékolik
druhd tarifnich stupnic.
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Jsou to tarifni stupnice s pevnymi mzdovymi tarify a stupnice se mzdovymi tarify
s rozpétim. Obé& stupnice jsou tvofeny stupni, ale s tim rozdilem, Ze u prvniho druhu
ma stupen pevné stanovenou hodnotu, zatimco u druhé moznosti méa stupen tarif
v urcitém rozmezi od — do.

Jako vyhoda obou typ( se povazuje motivace, kterd zaméstnance vede k rozvoji a
kariérnimu postupu a nasledné pak umoznuje lepsi kontrolu rlstu jednotlivych mezd
podle zmén v pracovnim vykonu. Na druhou stranu jsou zde i nevyhody jako mzdova
nespravedinost. Ta nastava disledkem toho, Ze prace rlzné hodnoty jsou zarazeny do
jednoho tarifniho stupné nebo nepruznost stupnice, kterd znemozniuje organizaci
reagovat na zmény na trhu prace.

Tento problém s blokovanim flexibility se da fesSit pomoci pfestupu na stupnici se
Sirokym rozpétim mzdovych tarifd.

Tato Sirokopasmova stupnice umoznuje zaradit vsechny prace v organizaci s vyjimkou
vrcholovych pozic. Vyuzivani této stupnice ma pomoci vedoucim zaméstnancim
rozhodovat o mzdach na zakladné individualniho pracovniho vykonu podfizeného a
jeho pfinosu organizaci. Tato pravomoc soucasné posiluje autoritu pfi vedeni
podfizenych pracovniky.

2.4 Mzdové formy

Mzdové formy povzbuzuji jednotlivce, kolektiv i organizaci jako celek ke zlepSeni a
zvySeni pracovniho vykonu. Jejich Udkolem je také ocenit vykonanou praci
zaméstnance, v¢éetné jeho schopnosti a chovani.

Aby mzdovéa forma splfiovala svij Gcel a byla efektni, zavisi také na konkrétnim
zvoleném druhu, ktery mdze byt (Dvordkova a kol., 2012, s. 320):

e z3kladnf;
e doplikova.

2.4.1 Zakladni mzdova forma

Zakladni neboli samostatna mzdova forma rozliSuje dva druhy, a to ¢asovou mzdu a
mzdu Ukolovou. (Dvordkova a kol., 2012, s. 320)

Casova mzda

Casovd mzda je zakladni mzdovou formou, kterd vychazi z odpracovaného ¢asu
zameéstnance, tj. kolik odpracoval pracovnich hodin ¢i dni. Podle toho pak dostane za
svou praci zaplaceno.
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Tento typ mzdy neni nijak omezen druhem prace, avSak nejvice se s nim setkdme pfi
vykonavani jednodussich pomocnych praci, které nejsou pravidelné nebo u vyssich
pozic, zejména védeckych, kde je obtizné méritelny vykon.

Jejivyhodou je jednoduchost a s timi spojend srozumitelnost, kterou oceni pfedevsim
zaméstnanci. Pro organizace je vyhovujici z pohledu pfizplsobivosti, pokud nastanou
zmény v organizaci prace.

Pokud jde o motivaci ke zlepSeni a zvyseni pracovniho vykonu, tak tento druh mzdy
neni Uplné idedlni, ale je mozné jej vylepsit pomoci osobniho ohodnoceni, které bude
doplfiovat zakladni ¢asovou mzdu. Jako dalsi variantu lze pouzit bonus, provizi Ci
prémie.

Ukolova mzda

Tento druh mzdy vychazi z mnozstvi odvedeného vykonu, ktery je méfitelny pomoci
vykonovych norem nebo poc¢tem stanovenych kusd. Ukolovd mzda se nejéast&ji
pouziva ve vyrobnich odvétvich, kde hlavni ndplni jsou ru¢né vykonavané Cinnosti a
pracovnik si sdm uruje tempo prace a vykon.

Vyhoda pro zaméstnance je predevsim ve snadném vypoctu mzdy, kdy sv0j vyrobeny
pocet kusl vynasobi stanovenou sazbou. Timto se stavd Ukolovd mzda i velmi
motivujici, avsak nesmi pfekrodit hranice, kdy dochazi nadmeérnym fyzickym vypétim
zaméstnancd a je tak ohrozeno jejich zdravi. Motivace pro zvyseni odvedeného vykonu
pak mdze vést i k méné kvalitnim vyrobk{m, které mohou vzniknout nedodrzenim
pracovniho postupu ¢i nespravnym zachazenim s materidlem a potfebnymi nastroji.
V nejhorsim pfipadé jsou porusovany bezpecnostni pfedpisy a dochazi k ohrozeni
bezpelnosti nejen daného zaméstnance, ale i jeho pracovniho tymu.

Aby tento druh mzdy byl stdle efektivni, méla by organizace provadét pravidelné
prepocitavani mzdové zakladny.

2.4.2 Dopliikova mzdova forma

Mezi dopliitkovou mzdovou formu neboli nesamostatnou formu patfi bonus, podil na
vysledcich hospodafeni, prémie, provize, odmény nebo osobni ohodnoceni.
(Dvorékové a kol., 2012, s. 320)

Bonus

Bonus je individualni ¢i kolektivni doplfikova forma mzdy, ktera je odménou za splnéni
mimoradnych cil(. Poskytuje se k zarucené mzdé.

Tato forma mzdy se dfiv pfiznavala jen zaméstnanclm s nadstandardnimi vysledky.
V neposledni dobé se ale pouzivd jako odména pro pracovni funkce, u kterych nelze
snadno specifikovat pracovni Gkoly.
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Bonus mize tak snadno nahradit osobni ohodnoceni ¢i prémie. Lze ho zavést u praci,
které pouzivaji nové technologie, u administrativnich praci za dokonceni projektu
nebo u védeckych &innosti, kde jim Ize motivovat cely pracovni tym.

Celkové tak mlzeme bonus oznacit jako ocenéni za prinos organizaci a za odvedeni
dobrého a kvalitniho vykonu. Na druhou stranu ho Ize oznaciti jako podnét ke spordim
mezi zaméstnanci, které vznikaji z pocitu nespravedlivého vypldceni bonusu. Navic
pokud je zaméstnanec pracovné vytiZzen soustfedi se hlavné na zakladni Ukoly a
nezbyva mu tak ¢as se vénovat navrhovanim inovaci.

Podil na vysledcich hospodareni

Ucast na vysledcich je doplikova forma mzdy, kterou organizace odmé&niuje okruh
zaméstnancd, kteff se podileli na dosazeni ocekdvaného vysledku hospodareni. Jejim
cilem je posilit pracovni vztahy a spolupraci.

ProtoZe nejde o zavratné ¢astky, nelze mluvit o jasnych vyhodach &i nevyhodach, které
by tato forma méla.

Prémie

Prémie slouzi jako doplnék kasové nebo Ukolové mzdé. Podle toho, jak jsou
vyplaceny se rozdéluji na jednordzové a pravidelné.

Jednorazové prémie jsou zpravidla pfiznadvany za mimoradné situace souvisejici
s odvedenou praci. Jsou to prémie za vérnost &i pfitomnost. Pravidelné prémie se
naopak vyplaceji pravidelng, a to za produktivitu a kvalitu.

Tato dopliikova forma mzdy musi nasledné dodrZzovat pravidla prémiovani, kterd
stanovuji sféru takto odménénych zaméstnancl, priibéh prémiovani nebo i uréeni
obdobi, kdy se budou prémie vyplacet.

Provize

Provize se pouziva pfi odmeénovani zaméstnancl zejména v obchodech a ve sluzbéch.
Vysledek téchto pracovnik( je zavisly na prodaném mnoZstvi nebo poskytnutych
sluzbach a provize je tak uréena procentem ze zisku, trzeb apod.

Provize mize byt tedy doplnék mzdy, ale mizZe se poskytovat i jako jedind sloZka
mzdy. Pokud jde o tento druhy pfipad, hlavni nevyhodou pro zaméstnance byva
nejistota vydélku, kterd ¢asto vede k pracovnimu stresu a v krajnich pfipadech az
k volbé jiného zaméstnani.

Odmény

Mimoradné odmeény je mozné prirovnat k prémiim. Slouzi k ocenéni mimoradnych
udalosti jako jsou vyroci, vynalezy, zachrana lidského Zivota nebo jen dlouhodoby
nadstandardni pracovni pomér v organizaci.
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Osobni ohodnoceni

Ucelem této dopliikové mzdy je hlavn& motivace zamé&stnance k vysokym pracovnim
vykonlm. Tato pohyblivd ¢ast mzdy je stanovena na zdkladné slovniho posudku
nadfizeného, ktery hodnoti mnoZstvi a kvalitu odvedené prace a schopnosti a
dovednosti zaméstnance.

2.5 Zameéstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou zafazovany mezi hmotné odmény. Jde o vyhody, které
nejsou soucasti mzdy a jejich druh i vySe zalezi pfimo na samotné organizaci. Jejich
poskytovani neni zavislé na vykonu pracovnika jako spi$ na pracovni pozici.

V Evropé se zaméstnanecké vyhody ¢leni spiSe do tfi skupin (Koubek, 2015, s. 320):

1. Vyhody socidlni povahy (pfispévky na penzijni pojisténi, jesle a matefské
Skolky).

2. Vyhody, které maji vztah k praci (slevy na produkty, moznost placeného
vzdélavani, stravovani).

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (firemni mobil, notebook,
automobil &i byt).

Organizace poskytuji zaméstnanecké vyhody za Ucelem spokojenosti a stability
zaméstnance, ktery je diky nim motivovany k dobrému vykonu prace. AvSak mdzou
plsobit i opacnym dojmem:. Je to z toho dlvodu, Ze nékteré zaméstnanecké vyhody
mohou byt bezplatné, ale nékteré ne. Problém nastdva ve chvili, kdy o tuto odménu
nema zaméstnanec zajem, ale i tak je mu automaticky pfipsana. Resenim tohoto
problému je moznost vybéru zameéstnanecké vyhody, kterd tak bude splfiovat
pozadavky pracovnika. Tento postup zvysi podvédomi zameéstnancl o
zaméstnaneckych vyhodach, soucasné si jich i vice vaZzi, protoZe si sami vybrali jimi
vyhovujici moznost. Pro organizaci to znamend moznost usetfit na tradicnich
vyhodach, o které uz neni tak velky zdjem a tento systém jim tak umozniuje Gcelnéji
vynakladat prostfedky. Ktomuto zplsobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod se
pak poji i ndro¢néjsi administrativa a nerozhodnost zaméstnancd, jejichz pozadavky a
potfeby se mohou ménit a zatéZzuji tak organizaci svym nevhodnym vybérem a zadosti
0 zmény.
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3 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Praktickd ¢ast zkouma systém odménovani zameéstnancl ve vybrané organizaci s
cilem urcit mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feSeni. Praktickd ¢ast je
zpracovana s vyuzitim internich materidld, informaci poskytnutych od personalistky a
vlastnich zkuSenosti autorky prace. Soucasti je i dotaznikové Setfeni mezi zameéstnanci

organizace.

Vybrand organizace si neprala byt jmenovana, proto je v této praci oznacovana jako
Centrum.

3.1 Zakladni informace o organizaci

Vybranou organizaci je kulturni a komunitni centrum v Praze, které funguje od roku
2009. Centrum bylo plvodné zalozeno zejména pro studenty od studentl, ale
v soucasné dobé je jiz nedilnou soudasti kulturni mapy celé Prahy. (webové stranky
organizace)

Hlavni ndpini programu je pofddani koncertd prevazné od mladych prazskych kapel az
po zahrani¢ni hosty, a pravidelné divadelni a filmové veclery. Nedilnou soulasti Zivota
v Centru jsou i pfednasky a diskuse, benefiéni akce anebo letni kino. (webové stranky
organizace)

Cilem Centra je vytvaret Zivy a otevfeny prostor pro setkavani, ktery se snazi neustdle
vylepSovat. Od roku 2013 je k dispozici sauna a rozlehld zahrada poskytuje mnoho
prostoru pro traveni volného c¢asu. K zapGjceni je nékolik deskovych a venkovnich her,
pro ty nejmensi je pfimo na zahradé prolézalka a piskovisté. Soucldsti je i plné
vybaveny bar. (webové stranky organizace)

3.2 Historie organizace

Obcanské sdruzeni vyhralo vybérové fizeni méstské ¢asti Prahy 6 na pronajem prostor
na jare 2009. Béhem léta probéhla celkova rekultivace budovy a od listopadu 2009
téhoz roku se Centrum otevfelo vefejnosti.

Na zalozeni se podilela skupina mladych lidi, které poji spole¢né zajmy a touha otvirat
dvere studentskym a mladym umeéleckym projektdm. (webové stranky organizace)

3.3 Cinnost organizace

Hlavni ¢innosti organizace je hudebni a divadelni produkce, kterd podporuje kulturni
rozvoj. Centrum se snazi o zkvalitnéni kulturni gramotnosti populace a zaroven o
podporu zacdinajicich nejen hudebnich téles.
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Vedlejsi (dopliikovou) ¢innost vyviji Centrum pfi realizaci vyse zminénych hlavnich
¢innosti. Jde o opravnéni vybirat vstupné na jednotlivé programové nabidky poradané
Centrem a hostinskou ¢innost. (interni dokumenty)

3.4 Struktura organizace

Centrum vyuZiva jedno ze zdkladnich organiza¢nich uspofadani, kterym je liniova
organizalni struktura. Jde o formalni organizacni strukturu, kde jsou pozice a vztahy
mezi nadfizenym a podfizenym orientovadny vertikdiné. Je tak jasné urceno, kdo je ¢i
nadfizeny a podfizeny. Déle se jednda o plochou organizaci, protoze pocet
hierarchickych stupnid je nizky. Plochd organizace se pouZzivd pro malé az stredni
podniky, protoze zajistuje rychly a kratky prenos informaci od nejvyssich pozic k tém
nejnizéim. (Typologie organizacni struktury, 2011)

V Cele organizace je vedeni, pod kterym pdsobi Ctyfi oddéleni. Jsou to oddéleni
administrativy, kultury, celkového provozu a akci. Oddéleni provozu a kultury pak maji
pod sebou jesté jednu Uroven zaméstnancl. (rozhovor s personalistkou organizace)

3.5 Zaméstnanci organizace

Sledovana organizace zaméstnavala k 31. prosinci 2020 celkem dvacet zaméstnancy.
Dvanact z nich uzavfelo smlouvu na hlavni pracovni pomér. Jedna se o zameéstnance
na vyssich pozicich, jejichz vySe Uvazku je nejbéznéji 40 hodin tydné. Zbylych osm
zaméstnancl pracuje na vedlejsi pracovni pomér. Jednd se o castecny Uvazek, na
jehoz vysi zdlezi na domluvé s nadfizenym. V sezdédnnich obdobi jako je Iéto nebo
naopak zima, kdy je zvySeny provoz, Centrum pfijimda ctyfi az osm brigddnik( na
dohodu o provedeni prace, kterd je uzaviena na urcitou dobu a rozsah prace
nepfesahuje 300 hodin v kalendafnim roce. Tato brigdda je tak vhodna pro studenty,
ktefi maji v 1été ¢as pracovat nebo pro lidi na HPP, ktefi potfebuji pfivydélek. (internf
dokumenty)

Pracovni pozice

s vs

Jak bylo zminéno vyse, Centrum vytvari bohaty kulturni program, do kterého neustale
zapojuje nové projekty. Z toho dlvodu je tézké urcit a pojmenovat vsechny pracovni
pozice.

3.6 Personalistika v organizaci

Personadlni ¢innosti zajistuje oddéleni administrativy, které je tvofeno Ucetni a jednou
personalistkou. Personalistka a Ucetni, tak spolu Uzce spolupracuji pfi zpracovani
pokladl pro smlouvy, vypoctu mezd a dalsich materidll.
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Hlavni ndpIni prace personalistky je ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl. S tim
nasledné souvisi jejich Skoleni a adaptace do pracovniho prostfedi a zajisténi
potfebné administrativy. Provadi hodnoceni pracovnich tym( i jednotlivcd, ke kterému
pak pridava zpétnou vazbu v podobé tydenniho reportu na nasténce. Dale organizuje
informacni schizky pro zaméstnance ¢i tymové porady. (rozhovor s personalistkou
organizace)
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4 SYSTEM ODMENOVANI
ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Nastaveny systém odménovani zaméstnancl v organizaci je velmi priznivy pro
aktudlni konkurenci na trhu. Centrum si zaklada na spokojenosti svych zaméstnanc(,
a proto se nezaméruje jen na penézni formu odmény, ale i na zaméstnanecké vyhody
a kulturu pracovniho prostrfedi. Systém odmeénovani zaméstnancld v organizaci byl
analyzovan na zdkladé rozhovoru s personalistkou. Tento rozhovor probihal
telefonicky a prfes chat na Facebooku béhem mésice bfezna 2021. Zaméroval se
pfedevsim na organizacni strukturu, pouzivané mzdové formy a nabidku
zameéstnaneckych vyhod.

4.1 Zakladni mzdova forma

Nej¢astéji zvolenou zdkladni mzdovou formou je ¢asova mzda. Tato mzda vychazi
z odpracovaného ¢asu a neni nijak omezena druhem prace. Aby byla zajisténa
spokojenost zaméstnancl a jejich motivace ke zlepSeni a zvySeni pracovniho vykonu,
je tento druh mzdy vylepsen doplfikovou formou mzdy.

4.2 Dopliikova mzdova forma

Jako doplnkovd mzdova forma jsou ve vétsiné pfipadl zvoleny prémie. Jde o
pravidelné prémie, které se vyplaceji kazdy pdl rok a jsou odménou za produktivitu a
kvalitu prace v organizaci. Tato doplnkova forma stanovuje pravidla pro prémiovani.
Mezi tato pravidla patfi vystaveni prémiového rfadu, ve kterém se stanovi napt. vyse
prémie, kterou zameéstnanci Centra obdrZi, pokud splni poZzadované ukazatele.

Dalsi doplnkovou mzdovou formou jsou procenta z trzby. Tato mzdova forma
odmeénuje cely tym a tim se stava silnym motivacnim faktorem pro jakéhokoliv
zameéstnance a upeviuje tak spolupraci. Tato forma odmeény zarovefn dodava
zaméstnancOm silu zvlddnout a odpracovat nadroc¢nou sménu. Prace v Centru neni
oblas namahava jen fyzicky, ale i psychicky, protoze se jedna o kazdodenni kontakt a
komunikaci se zakazniky. Proto pokud zaméstnanci opada pozitivni profesionalini tvar,
motivuje se procentem z trzby, ktery mu naroc¢ny provoz vynahradi.

Diky procentu z trzby opadly i problémy s praci ve stfedu, v patek a v sobotu, jelikoz
tyto dny vychéazi z internich dokument(, jako nejvytizenéjsi. Ve stfedu byva letni kino,
které se na zimu presouva do vnitfnich prostor salu. Nabidka filmu je tak rozmanita, Ze
kazdy film si najde své fanousky. V patek a v sobotu se pofadaji koncerty. Diky tomu se
v Centru sejdou nejen stali navstévnici Centra, ale i fanousci hudebnich skupin, a i novi
potenciondlni podporovatelé.
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4.3 Zameéstnanecké vyhody

Centrum si zaklada zejména na zaméstnaneckych vyhodach. Protoze si chce udrZet
kvalitni a dobre pracujici zaméstnance, snazi se zaméstnanecké vyhody zlepSovat a
privést ke skvélému vysledku, tak aby vyhovovaly zaméstnancim a zaroven i vedeni.

Mezi zdkladni zaméstnanecké vyhody patfi pét tydnd dovolené a pfispévek na penzijni
pojisténi. Zaméstnanclm na nejvyssich pozicich ve vedeni je poskytnuto firemni auto
a notebook. Dvé firemnf auta jsou také soucasti Centra a zaméstnanec mQzZe zaZzadat
o pljceni. Stejnd nabidka plati i pro notebook, ktery je pfimo v Centru a je k dispozici
kazdému zaméstnanci, ktery jej bude potfebovat. Pfedpokldda se, Ze vyuziti
pljceného firemniho auta ¢i notebooku bude souviset s vykonem prace.

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou je sleva na produkty, kterd ma dvé hodnoty. Pokud
chce zaméstnanec vyuzit slevu mimo svou pracovni dobu, vztahuje se na né&j sleva 20
% na vybrané produkty. Je-li zaméstnanec na sméné, mize vyuzit slevu 50 % na
vybrané produkty. Diky tomuto odstupriovani nedochéazi kproblémim, Ze by
zameéstnanec, ktery ma napriklad kratsi Gvazek, mohl ¢erpat vice slev neZ pracovnik na
hlavni pracovni pomér.

Protoze hlavni naplini Centra je kultura a organizace spolecenskych akci a udalosti,
poskytuje tak Centrum svym zaméstnancOm slevu na vstupné na vybrané akce.
Zaméstnanec mUZe vyuzit volny vstup nejen na koncert nebo letni kino, ale i na
zajimavé predndasky, které mohou byt i vzdélavaci. Timto Centrum dava volnou ruku
zameéstnanclm, aby si vybrali, co je zajima, co je bavia méli k tomu vyhodnéjsi pristup.

Jednou z poslednich vyhod je pfispévek na stravovani. | v tomto pfipadé& jako u slevy
na produkty, je tato vyhoda odstupnovana podle toho, zda ji zaméstnanec vyuziva pfi
své pracovni dobé ¢i mimo uvedenou dobu. Diky tomuto rozdéleni je opét zajisténa
spravedlnost, aby tuto vyhodu nemohli zneuZivat zaméstnanci, ktefi maji kratsi
pracovni Gvazek. Kromé jidla pfimo v Centru m{ze zaméstnanec slevu na stravovani
vyuzit i v blizké restauraci, se kterou Centrum spolupracuje. Centrum zvyhodnénym
stravovanim, chce pomoct uspokojit zdkladni potfeby podle Maslowy pyramidy
potfeb, aby byl zaméstnanec spokojeny a motivovany odvadét dobry pracovni vykon.
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5 VYHODNOCENIi DOTAZNIKOVEHO
SETRENI

Tato kapitola pfedstavuje vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vybrané
organizace, s cilem zjistit jejich ndzor na odménovani zaméstnancd. Soucasti je i
analyza v zavislosti nékterych odpovédi na pohlavi.

Setfeni prob&hlo v obdobi od 24. bfezna do 7. dubna 2021. PouZity dotaznik (viz p¥iloha
1) obsahoval dvacet jedna otdzek a byl zpfistupnén v pracovni skupiné skrz
facebookovy profil autorky vSem dvaceti zaméstnanclim organizace. Dotaznik
nakonec vyplnilo vSech dvacet respondentd.

Mezi dotazované nebyli zahrnuti brigadnici, ke kterym se vétsina otdzek nevztahuje a
doslo by tak k nepresnym vysledkim.

5.1 Respondenti Setreni

Dotazovani zaméstnanci jsou charakterizovani podle pohlavi, véku a nejvyssiho
dosazeného vzdélani.

Pohlavi respondentii

Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo 14 muzQ (70 %) a 6 Zen (30 %).

Pohlavi respondentu

30%

70%

Graf 1 — Pohlavi respondent(

Zdroj: Vlastni Setfeni
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VEék respondentii

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejzastoupenéjsi vékovou kategorii je
skupina 18-25 let (55 %). Vyrovnanymi skupinami po 20 % jsou vékové kategorie 25—
30 let a 30-35 let. Nejméné zastoupenou vékovou skupinou jsou lidé nad 35 let (5 %).

Vék respondentu

5%
. 18-25 let
(1]
25-30 let
55% 30-35 let
20%
’ nad 35 let

Graf 2 — Vék respondentt

Zdroj: Vlastni setreni

Podle vysledku dotaznikového setfeni jde vidét, Ze kultura a prace v ni pfitahuje mladé
lidi. Mezi nimi a nadfizenymi nebude tak velky vékovy rozdil a je mozné, Ze diky tomu
vedeni bude Iépe chapat své zameéstnance.

Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti
Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl mizeme jednoduSe rozdélit na
stfedoskolské s maturitou a vysokosSkolské, obé skupiny maji 50 %. Vysokoskolské dale
délime na bakalarské, které maji 4 respondenti (20 %) a magisterské, kterého doséahlo
zbyvajicich 6 respondentl (30 %).

Nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni

Stfedoskolské s
30% vyucnim listem
Stfedoskolské s

50% maturitou
Vysokoskolské -

bakalarské
Vysokoskolské -

magisterské

20%

Graf 3 — NejvyssidosaZené vzdélani respondentd
Zdroj: Vlastni Setfeni
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Vysledkem otazky o nejvyssim dosazeném Setreni je zjiSténo, Ze pracujicimi budou ve
vétsiné pripadl studenti, ktefi budou praci pfizplsobovat Skolnimu rozvrhu.

5.2 Vysledky SetiFeni

V této kapitole jsou vyhodnoceny otdzky, které se tykaji odménovani ve vybrané
organizaci.

Otazka 4: Z jakého diivodu jste zac€al/a v této organizaci pracovat?

V této otdzce se respondentdm dostalo nabidky 7 moznosti, ze kterych méli vybrat
nanejvys tfi mozné. Nejcastéji oznacovany dlvod byl pracovni tym, ktery vybralo 17
respondentld z 20 (85 %). DalsSimi ¢asto oznacovanymi ddvody bylo silné jméno
organizace, které vybralo 14 respondentd (70 %) a casové flexibilita, tu vybralo 13
respondentld (65 %). Vliv na vzdalenost bydlisté oznacilo jako padny ddvod 7
respondentl (7 %). Pfi rozhodovani mozného zaméstnani pak nejméné ovliviiovaly
respondenty mzdové podminky a nabizené zaméstnanecké vyhody. Pro oba dlvody
hlasoval vZdy jen jeden respondent (5 %).

Dlivod vybéru organizace

Blizkost bydlisté

Pracovni tym

Silné jméno organizace

Mzdové podminky

Nabizené zaméstnanecké vyhody
Casova flexibilita

Jiné

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

Graf 4 — DGvod vybéru organizace

Zdroj: Vlastni setrfeni

Lze pfedpoklddat, ze zaméstnanci se uchazeli o pracovni misto v organizaci proto, Ze
jiz misto znali a znali i sou¢asné zaméstnance. Zaméstnanci tak mohli pfedem védét
zakladni véci, jak to v organizaci funguje.

Casova flexibilita je spojena s pfedchozi otdzkou o nejvy3sim dosazeném vzdélani. Tu
praveé oceni studenti, ktefi pfi praci jesté studuji a mohou tak skloubit Skolni rozvrh se
sménami.
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Otazka 5: Jde o VasSe prvni zaméstnani?

Zaméstnani v Centru oznacilo 7 respondentd (35 %) jako jejich prvni zaméstnani.
Zbyvajicich 13 respondentd (65 %) jiz méa zkuSenostii z jiného pracovniho prostredi.

Zkusenosti respondentu

35%
Ano

Ne
65%

Graf 5 — Zkusenosti respondenti
Zdroj: Viastni Setfeni

Otazka 6: Prijde Vam narocnost prace srovnatelna s jinym predchozim
zaméstnanim?

Tato otdzka navazuje na predchozi otdzku ohledné zkuSenosti respondentd s jinym
zaméstnanim. Ze 13 respondentd se zkuSenostmi povazuje 8 z nich (62 %) sou¢asnou

praci za narocnou ve srovnani sjinym prfedchozim zaméstnanim. Zbylych 5
respondentl (38 %) neoznacuje soucasné zaméstnani jako obzvlast narocné.

Srovnani narocnosti prace

38%
Ano

Ne
62%

Graf 6 — Srovnani narocnosti prace s pfedchozim zaméstnanim
Zdroj: Vlastni setreni
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Otazka 7: Vyhovuje Vam celkovy zpisob odménovani? (Vyse mzdy, druh,
nabidka zaméstnaneckych vyhod)
Tato otdzka je Uvodem pro nasledujici otdzky ohledné mzdovych forem ve firmé a

zaméstnaneckych vyhod. 12 respondentd (60 %) oznacilo zpdsob odménovani jako
vyhovujici, zbylych 8 respondentd (40 %) zastdva opacny nézor.

Celkovy zplisob odménovani

0,
e Vyhovuje

Nevyhovuje
60% yhovt

Graf 7 — Celkovy zplsob odmériovani

Zdroj: Vlastni Setrenf

Otazka 8: Jste spokojen/a s vysSi mzdy?

V organizaci je méné nez pUlka respondentl nespokojend s vysi mzdy. Pouze dva
z nich (10 %) by uvitali zvySeni mzdy o0 10 % a nasledujicich 6 nespokojenych (30 %) by
mzdu chtélo navysit az o 20 %. Zbylych 12 respondentld (60 %) je s vysi mzdy
spokojeno.

Spokojenost s vysi mzdy

30% Spokojeny
Zvyseni 0 10 %
ZvySeni 015 %

60%

10% Zvyseni 0 20 %

Graf 8 — Spokojenost s vysi mzdy

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Otazka 9: Jaky zpusob vyplaceni mzdy preferujete?

Ve vybrané organizaci je zavedeno mési¢ni vyplaceni, které vyhovuje 14
respondentdm (70 %). Zbylych 6 respondentd (30 %) by upfednostnilo tydennf
vyplaceni.

Vyplaceni mzdy

30%
Maésicni vyplaceni
Tydenni vyplaceni
70%

Graf 9 — Vyplaceni mzdy
Zdroj: Vlastni setreni

Otazka 10: Pfijde Vam nabidka zaméstnaneckych vyhod dostatecna?

13 respondentld (65 %) je spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a pouze 7
respondentl (35 %) by nabidku rozsifilo o dalsi vyhody.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod

35% Lo
Dostacujici

Nedostacujici
65%

Graf 10 — Nabidka zaméstnaneckych vyhod
Zdroj: Vlastni setfeni

Odpovédirespondentl v rdmci této otdzky byly ddle testovany v zavislosti na pohlavi.
Byla testovdna hypotéza, Ze vnimani nabidky zaméstnaneckych vyhod nezavisi na
pohlavi. Pro testovani odpovédi se nabizel test nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni
tabulku, ktery je zaloZen na principu ovérovani vztahu mezi jevy, které mohou nabyvat
pouze dvou alternativnich kvalit a vypocltu ocekavanych cetnosti.
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Avsak pravidlem pro pouziti tohoto testu je, ze celkova etnost n>40. Proto byl,
z dlvodu nizkého poctu respondent(, pouzit Fisherllv kombinatoricky test.

Fisheriiv kombinatoricky test
Tento test umozniuje ovéreni hypotézy nezdvislosti i pfi malych ¢etnostech.
Test byl proveden v nasledujicich krocich:

1. Byla vytvorena zakladni kontingencni tabulka.

Tabulka 1 — Zakladni kontingencni tabulka

Zakladni "y . , Y
Nedostatecna Dostatecna Celkovy soucet
tabulka
MuZi 6 8 14
Zeny 1 5 6
Celkovy soucet 7 13 20

Zdroj: Vlastni setreni

2. Byla formulovana nulova a alternativni hypotéza.
Ho: Vnimani nabidky zaméstnaneckych vyhod nezavisi na pohlavi.
Ha: Vnimani nabidky zaméstnaneckych vyhod zavisi na pohlavi.

3. Ze zakladni kontingencni tabulky byla vytvofena pomocna kontingencni
tabulka tak, Ze nejmensi Cetnost v zdkladni kontingencni tabulce byla

zmensena o jednicku, aby nejmensi cetnost v pomocné kontingencni tabulce
byla nulova a marginalni ¢etnosti zlistaly nezménéné.

Tabulka 2 — Pomocna kontingencni tabulka

Pomocna . . , Y
Nedostatecna Dostatecna Celkovy soucet
tabulka
MuZi 7 7 14
Zeny 0 6 6
Celkovy soucet 7 13 20

Zdroj: Vlastni setreni
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4. Byla vypoctena pravdépodobnost p.

pi = (a+b)l(c+d)!(a+) b+ ad)

nlalb!c!d!
1416171131
PL= orerarais - 232431
L Amesis
P = Sor7i7ioel .

5. Byla sectena pravdépodobnost p vychozi zakladni tabulky a pomocnych
tabulek.

p = pi+ piA
p =0,232431 + 0,044272 = 0,276703
6. Byla vyhodnocena hypotéza.
Hladina vyznamnosti = 0,05
Hodnota pravdépodobnosti p = 0,28

Vypoditand hodnota pravdépodobnosti je vyssi neZ hodnota hladiny vyznamnosti.
Nelze tak odmitnout nulovou hypotézu. To znamend, Ze vnimani nabidky
zameéstnaneckych vyhod nezavisi na pohlavi.

Otazka 11: Jaké zaméstnanecké vyhody postradate?

Otazka navazuje na predchozi otazku, zda je nabidka zaméstnaneckych vyhod
dostalujici. Nej¢astéji postradanym benefitem je MultiSport karta, pro kterou
hlasovalo 5 respondentl (72 %) z celkem 7 nespokojenych respondentd. Dalsi 2
respondenti (25 %) by se chtéli G¢astnit firemnich akci a k tomu mit k dispozici vliastn{
firemni automobil. Zajimavé je, Ze zadny z respondentl nehlasoval pro firemni telefon
¢i notebook, avsak tyto zaméstnanecké vyhody patfi mezi jedny ze zakladnich, které
v soucasnosti firmy ¢asto nabizeji.
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Postradané zameéstnanecké vyhody

MultiSport karta
Firemni akce (napf. teambuildingy)
Moznost rozvoje (vzdélani)
Firemni automobil
Firemni telefon
Firemni notebook
Jiné
0% 20% 40% 60% 80%  100%

Graf 11 — Postradané zaméstnanecké vyhody

Zdroj: Vlastni setreni

MultiSport karta je velmi oblibenou zaméstnaneckou vyhodou, kterd zamé&stnanci
ddva moznost vyuzit mnoho druhl pohybovych i relaxacnich aktivit. Tato vyhoda
podporuje zaméstnance k pohybu a zajistuje tak vyrovnani fyzické a psychické aktivity
pro sedavd zameéstnani.

Otazka 12: Jaké zaméstnanecké vyhody nejvice ocefujete?

Zaméstnaneckou vyhodou, kterd nadchla nejvice respondentd (90 %) je sleva na
vstupné na kulturni akce a udalosti. DalSi oblibenou zaméstnaneckou vyhodou je sleva
na produkty, pro kterou hlasovalo 16 respondentd (80 %). Respondenti také dali
prednost slevé na stravovani pred podilem ztrzby ¢i btydenni dovolené. Slevu na
stravovani tak ocenuje 12 respondentl (60 %).

Ocenované zaméstnanecké vyhody

Sleva na produkty

Sleva na vstupné kulturnich akci
Sleva na stravovani

Palroéni prémie

Podil z trzby

5 tydnt dovolené

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

Graf 12 — Oceriované zaméstnanecké vyhody
Zdroj: Viastni Setfeni
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Zajem o slevu na vstupné na kulturni akce a udalosti mGZzeme pfisuzovat k tomu, ze
hlavnindplini Centra je kulturni ¢innost. Zaméstnanci, by toho radi vyuZili a navstévovali
kulturni akce za zvyhodnénou cenu.

Otazka 13: Jaké zaméstnanecké benefity skutecné vyuzivate?

Tato otdzka slouzi pro ukazku rozdilu mezi tim, co by se nam libilo vyuZivat a tim, co
skutecné vyuzivdme.

Nabidka odpovédi byla stejné jako v pfedchozi otazce 12, ale tentokrat nejéastéjsi
odpovédi byla sleva na produkty. Tuto slevu vyuzivd 17 respondentld (85 %). Druhou
vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou je sleva na stravovani, pro kterou hlasovalo
celkem 13 respondent( (65 %). Slevu na vstupné na kulturni akce a udéalosti skute¢né
vyuziva jen 6 respondentd (30 %).

Skutecné vyuzivané zameéstnanecké vyhody

Sleva na produkty
Sleva na vstupné kulturnich akci
Sleva na stravovani
Palrocni prémie
Podil z trzby
5 tydnt dovolené
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 13 — Skutecné vyuZivané zaméstnanecké vyhody
Zdroj: Viastni Setfeni

Na otdzce ¢islo 12 a 13 je vidét predstava zameéstnancd a pak nasledna realita.
Nejcastéji vyuzivanymi zaméstnaneckymi vyhodami jsou ty vyhody, které mohou
vyuzit pfimo pfi pracovni dobé&. A to je pravé sleva na produkt a na stravovani. Slevu na
vstupné na kulturni akce a udalosti musi uplatnit mimo svou pracovni dobu a je mozné,
Zze zdlvodu prace v kulturnim centru, jiZz tento druh zdbavy ve svém volném case
nevyhledavaji.
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Pouze pro 5 respondentl (25 %) je dUlezitéjsi finanéni motivace. 15 respondentl (75
%) klade vétsi dlraz na nehmotnou (emocionalni) motivaci.

Druh motivace

25%
Hmotna

Nehmotna
75%

Graf 14 — Druh motivace

Zdroj: Vlastni setreni

MOzZe to byt ztoho dlvodu, Zze mladsi lidé, ktefi jesté nutné nepotrebuji mit viastni
prijem, protoze napfiklad bydli u rodicd, se vic zajimaji o to, jak se v praci citi. Jsou radi
mezi lidmi, se kterymi si rozumi, a tak upfednostriuji pfijemné pracovni prostrfedi pfed
finanéni strankou.

Fisheriiv kombinatoricky test

Odpovédi respondent( v rdmci této otazky byly testovany v zavislosti na pohlavi. Byla
testovéna hypotéza, Ze vnimani dlleZitosti hmotné nebo nehmotné odmény nezavisi
na pohlavi. Pro testovani odpovédi byl opét pouzit Fisherlv kombinatoricky test.

Test byl proveden v nasledujicich krocich:
1. Byla vytvorena zakladni kontingenéni tabulka.

Tabulka 3 — Zakladni kontingencni tabulka

Zakladni 3 , , Y
Hmotna Nehmotna Celkovy soucet
tabulka
Muzi 4 10 14
Zeny 1 5 6
Celkovy soucet 5 15 20

Zdroj: Vlastni setreni
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2. Byla formulovana nulova a alternativni hypotéza.
Ho: Vnimani dllezitosti hmotné nebo nehmotné odmény nezavisi na pohlavi.
Ha: Vnimani dllezitosti hmotné nebo nehmotné odmeény zavisi na pohlavi.
3. Byla vytvoiena pomocna kontingencni tabulka.

Tabulka 4 — Pomocna kontingencni tabulka

Pomocné ) , . Y
Hmotna Nehmotna Celkovy soucet
tabulka
MuZi 5 9 14
Zeny 0 6 6
Celkovy soucet 5 15 20

Zdroj: Vlastni setreni

4. Byla vypoctena pravdépodobnost p.

o (@a+b)l(c+D(a+)! b+ )
pr= nlalblcld!

1416!5!15!

PL=orartoriis -~ 038738

1416!5!15!

P = SoTsrororel . 129128

5. Byla sectena pravdépodobnost p vychozi zakladni tabulky a pomocné
tabulky.
p = pi+ piA

p =0,387384 + 0,129128 = 0,516512

6. Byla vyhodnocena hypotéza.
Hladina vyznamnosti = 0,05

Hodnota pravdépodobnostip = 0,52

Vypoditand hodnota pravdépodobnosti je vyssi nez hodnota hladiny vyznamnosti.
Nelze tak odmitnout nulovou hypotézu. To znamenéd, ze vnimani dlleZitosti hmotné

nebo nehmotné odmény nezdavisi na pohlavi.
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Otazka 15: Ucastnite se tymovych porad?

Tato otdzka je Uvodem k pracovnimu prostfedi a organizaci prace. Skoro polovina,
presné&ji 9 respondentd (45 %), se nelcastni tymovych porad. U&astni se jich 11
respondentl (55 %).

Tymové porady

45% Ugast
55% Neucast

Graf 15 — Tymové porady

Zdroj: Vlastni setreni

Tymové porady jsou zakladem proto, aby tym dobfe fungoval a vSichni znali nejnovéjsi
strategie a plany. V Centru tymové porady zafizuje personalistka vZdy s jednim &lenem
vedeni. Oznamuji se nové projekty, jak k nim pfistupovat, na co si davat pozor. Na
téchto tymovych poradach neni hlavni napIni zpétnd vazba k minulé praci, ale
organizace prace, kterd teprve bude.

Fisheriiv kombinatoricky test

Odpoveédi respondent( v rdmci této otazky byly testovany v zavislosti na pohlavi. Byla
testovana hypotéza, Ze vnimani Ucasti nebo nelcasti na tymovych poradach nezavisi
na pohlavi. Pro testovani odpovédi byl opét pouzit Fisherlv kombinatoricky test

Test byl proveden v nasledujicich krocich:
1. Byla vytvorena zakladni kontingencni tabulka.

Tabulka 5 — Zakladni kontingencni tabulka

Zakladni L. 2157 , Y
Neucast Ucast Celkovy soucet
tabulka
Muzi 7 7 14
Zeny 2 4 6
Celkovy soucet 9 11 20

Zdroj: Vlastni setreni
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2. Byla formulovana nulova a alternativni hypotéza.
Ho: Vnimani Gcasti nebo neldasti na tymovych poraddch nezavisi na pohlavi.
Ha: VNnimani Gcasti nebo nel&asti na tymovych poradach zavisi na pohlavi.
3. Byly vytvofeny pomocné kontingencni tabulky.

Tabulka 6 — Pomocna kontingencni tabulka A

Pomocna Ly s . Y
Neucast Ucast Celkovy soucet
tabulka
MuZi 8 6 14
Zeny 1 5 6
Celkovy soucet 9 11 20
Zdroj: Vlastni setreni
Tabulka 7 — Pomocnd kontingencni tabulka B
Pomocna . s , Y
NeUcast Ucast Celkovy soucet
tabulka
MuZi 9 5 14
Zeny 0 6 6
Celkovy soucet 9 11 20

Zdroj: Vlastni setfeni

4. Byla vypoctena pravdépodobnost p.

o @+b)l(c+Dl(a+o)(b+ad)!
pr= nlalblc!d!

14!6!9!11!

PL= Sor7iiaia - %306503

14!6!9!11!

1416!9! 11!

——=0,01192
20!9!5!0!6!

piB =
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5. Byla sectena pravdépodobnost p vychozi zakladni tabulky a pomocnych
tabulek.

p = pi+ pid+ piB
p =0,306503 + 0,107276 + 0,01192 = 0,425699
6. Byla vyhodnocena hypotéza.
Hladina vyznamnosti = 0,05
Hodnota pravdépodobnostip = 0,43

Vypoditana hodnota pravdépodobnosti je vyssi neZ hodnota hladiny vyznamnosti.
Nelze tak odmitnout nulovou hypotézu. To znamena, ze vnimani Ucasti nebo nelclasti
na tymovych poradach nezavisi na pohlavi.

Otazka 16: Co Vam na tymovych poradach nevyhovuje?

Otdzka 16 navazuje na otadzku 15, ve které skoro polovina respondent( pfiznala, ze
nechodi na tymové porady. Cilem této otdzky je zjistit, pro¢ tomu tak je. Na otdzku
odpovédélo vsech 20 dotazovanych, aby i ti, co na tymové porady chodi k nim mohli
vyjadrfit svlj ndzor o jejich priibéhu. Dotazovani mohli vybrat maximalné 3 moznosti.

8 respondentd (40 %) oznadilo porady jako bezproblémové, soucasné ale dalsich 8
respondentd (40 %) se potykd s problémem, Ze jsou tymové porady sjednané na
posledni chvili. 5 respondentl (25 %) nepovazuje tymové porady za pfinosné a dalsi 3
respondenti (15 %) je povazuji za zbyte¢né dlouhé. 3 respondenti (15 %) dokonce
povazuji tymové porady pfimo za nudné.

Nespokojenost s tymovymi poradami

Jsou sjednané naposledni chvili
Jsou nudné
Nejsou pfFinosné
Jsou pfilis dlouhé
Vse je v pofadku
Jiné
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 16 — Nespokojenost s tymovymi poradami
Zdroj: Vlastni setreni
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Nelcast na tymovych poraddch se diky dotazniku snadno vysvétlila. Hlavnim
problémem mdze byt Spatnd organizace, kdy zaméstnanci nemaji dostatek ¢asu se na
tymovou poradu pfipravit. Dalsim problémem je forma vedeni, na kterou by se méli
personalistka s clenem vedeni zaméfit.

Otazka 17: Jak byste popsal/a Vas pracovni tym?

Celkem 15 respondentl (75 %) bere svUj pracovni tym, jako partu kamarddd. Dalsich 5
respondentl (25 %) oznacilo tento tym jako zndmé. Nikdo z dotazovanych nevybral
moznost, kde by popsal sv0j pracovni kolektiv jako cizi osoby.

Pracovni tym

0,
L Cizi lidé
Znami

75% Parta kamaradu
(]

Graf 17 — Pracovni tym

Zdroj: Vlastni Setrenf

Otazka 18: Mate pocit, Ze je odméhovani zaméstnancii ve vasi organizaci

spravedlivé?

5 respondentd (25 %) si mysli, Ze je odménovani v organizaci nespravedlivé. 15
respondentl (75 %) je s odménovanim spokojeno.

Spravedlivé odménovani

25%
Spravedlivé

Nespravedlivé
75%

Graf 18 — Spravedlivé odmériovani

Zdroj: Vlastni setreni
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Otazka 19: Uvedte prosim konkrétni priklad, proc se jedna o nespravedlivé
odménovani.

Otazka 19 navazuje na predchozi otazku 18 ohledné spravedinosti vodmeénovani. 5
respondentld (25 %) ktefi odménovani ve vySetfované organizaci oznacili jako
nespravedlivé, méli uvést konkrétni pfiklad, pro¢ tomu tak je.

Z jejich stru¢nych odpovédi vyplynulo, Ze problémem budou rozdilné ndrocné smény.
Pokud mé& nékdo klidnou sménu, s mensim poctem zdkaznikl a nékdo naopak
naro¢nou sménu, kdy je Centrum plné, oba dostanou stejnou vysi mzdy. Dalsim
prikladem jsou pracovni pozice, které se v priibéhu let zménily a jsou nyni naro¢néjsi,
nez tomu bylo dfiv, ale odménovany jsou porad stejné. Poslednim pfikladem je
pracovitost kazdého zameéstnance. Kazdy ke své praci pfistupuje sjinou vysi
zodpovédnosti a mUzZe se tak stat, Ze zaméstnanec, ktery se opravdu snazi a tvrdé
pracuje, citi nespravedlnost vici zaméstnanci, ktery k praci pfistupuje lehkomysiné.
Oba jsou ale odménovani stejné.

Otazka 20: Co mate na své pracirad/a?

Otdzka byla poloZena s cilem zjistit, co zaméstnance bavi, ¢eho si na praci cenia co je
napliuje. Kazdy z nich mohl vybrat celkem 3 moznosti. Celkem 12 respondentl (60 %)
ma nejradsi podileni se na zajimavych projektech, které Centrum organizuje. Hned za
tim oznacilo 11 respondentd (55 %) radost pracovat se svym tymem, se kterym si
rozumi. Daldi odpovédi, kterou oznacilo celkem 9 respondentl (45 %), je pfijemné
pracovni prostfedi. Zajimavé je, ze vice ocenované je flexibilni planovani smén, které
oznacilo celkem 8 respondentd (40 %) nez setkani s umélci a zndmymi osobnostmi,
které oznacili pouze 3 respondenti (15 %). Na poslednim misté je moznost rozvijet své
vlastni ndpady a projekty. Tuto moznost oznacil pouze 1 respondent (5 %).

Pracovni radosti

PFijemné pracovni prostredi
Pracovni tym

Podileni se na novych projektech
Setkani s umélci

Prace s lidmi

MozZnost rozvijet své napady
Flexibilni planovani smén

Jiné

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

Graf 19 — Pracovni radosti

Zdroj: Vlastni setreni
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Jak vyplyvéa z grafu, pro mladé lidi, je dllezitd zajimava ale smyslupind prace, kterou
mohou délat s lidmi, se kterymi si rozumi. Opét se zde projevilo, Ze je dllezitd volnost
béhem planovani smén. Zaméstnanci si toho viditeIné vsimaji a je tak zajisténa jejich
spokojenost.

Otazka 21: Co naopak na své praci rad/a nemate?

Tato otdzka je opak predchozi otdzky a zamérfuje se na nedostatky ve vybrané
organizaci. Uchazedi mohli vybrat maximalné 3 moznosti.

NejCastéjsim problémem, se kterym se zameéstnanci potykaji je neprfedvidatelnost
narocnych smén. Tuto moznost oznacilo 12 respondentl (60 %). Pracovni tym jako
parta kamaradd mdize vést k problému, kdy je vytvofena velmi tenkd hranice mezi
osobnim a pracovnim zivotem. Tento problém vnima 8 respondentd (40 %). Ac¢koliv u
pfedchozi otdzky 7 respondentl (35 %) oznacilo praci s lidmi jako jednu z jejich radosti,
soucasné 6 respondentl (30 %) oznacuje i kazdodenni komunikaci s lidmi jako
narocnou. Prekvapivé prace o vikendech a o svatcich neni velkou pfekazkou pro
vétsinu zaméstnancd. Problém to je pouze pro 3 respondenty (15 %).

Pracovni nedostatky

Prace o vikendech a svatcich
Kazdodenni komunikace s lidmi
Nepiedvidatelnost smén
Pracovni tym

Tenka hranice mezi osobnim

a pracovnim Zivotem

Nic mé nenapada

Jiné

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

Graf 20 — Pracovni nedostatky

Zdroj: Vlastni setreni

5.3 Shrnuti SetFeni

Dotaznikové Setfeni se zabyvalo odménovanim zaméstnancd ve vybrané organizaci,
hmotnymi a nehmotnymi odmeénami a pracovnim prostfedim.

V dvodni ¢asti I1ze o zaméstnancich fict, Ze jde o mladou vékovou skupinu, kterd
kombinuje studium se zaméstnanim. Pro tyto mladé lidi, je dlleZité znat predem
vybranou organizaci, jak se prezentuje na vefejnosti a koho zaméstnava. Jejich
prioritou neni vysoka mzda, ale prostredi, ve kterém se citi dobfe.
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Centrum nabizi Siroky vybér zaméstnaneckych vyhod, a kromé chybéjici MultiSport
karty vidi zaméstnanci tuto nabidku jako dostacujici. Zajimavy je rozdil mezi vysledky,
jaké benefity zaméstnanci ocenuji a jaké skutecné vyuzivaji. Lze tak fict, Ze dllezitéjsi
jsou pro zaméstnance zaméstnanecké vyhody, které mUze vyuzivat pfimo pfi
pracovnim vykonu, a ne ve volném &ase.

Statisticka analyza, neurcila Zddné mozné zavislosti nékterych odpovédi na pohlavi.

Pracovni prostfedi vychdzi z dotaznikového Setfenijako velmi prijemné s Gzkymi kruhy
pratel. Moznym problémem mdze byt nedokonald organizace vedeni, kterd neni pro
mladé zaméstnance zajimava, a proto ji nevénuji dostatecnou pozornost.

Zavér dotaznikového Setfeni se zabyva pozitivy a negativy prace v Centru. Lze
predpokladat, Ze zaméstnanci budou aktivni a kreativni lidé, které bavi rozvijet napady
a projekty. Soucasné lze tvrdit, Ze i tato zajimava prace mdize byt narocnd, pokud
zameéstnanec neni pfipraven na narocnéjsi podminky.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI

Tato kapitola uvadi navrhy a doporuceni tykajicich se zmén ohledné zpUsobu
odméniovani zaméstnancl a firemni kultury na zdkladé vysledk( dotaznikového
Setfeni mezi respondenty ve vybrané organizaci.

Navrh 1 - Aktualizovat nabidku zaméstnaneckych vyhod

Vybrand organizace nabizi zaméstnanclm Sirokou nabidku zaméstnaneckych vyhod.
Nej¢astéji vyuzivané jsou ty, které jsou zaméstnanci k dispozici pfimo pfi pracovnim
vykonu. Organizace by tuto nabidku méla upravit a nasledné rozsifit i mimo vybranou
organizaci. Ndvrhem je dnes populdrni MultiSport karta, kterou zaméstnanec muze
VyuZzit na vice nez 2700 mistech v Ceské republice a na Slovensku. Diky ob&asnému
narocnému provozu, ktery je postaveny na komunikaci se zdakazniky, tato
zaméstnanecka vyhoda mize slouZit k relaxaci nebo doplnéni pohybové ¢innosti.

Z dotaznikového Setfeni taktéz vyplynul velky zajem o slevu na vstupné na akce a
udalosti organizované Centrem. Lze pfedpokladat, Ze ackoliv zaméstnanci tuto vyhodu
ocenuji, nelze ji uz vyuzivat v bézném Zzivoté. Pokud ma zaméstnanec volno ¢i mu
skon¢&f pracovni sména, nemusi se rdd zdrzovat v pracovnim prostfedi. Resenim by
bylo vyuziti vlivu Centra v okoli, diky kterému by se pokusilo zajistit zaméstnanclim
slevu na vstupné na akce a udalosti mimo organizaci.

Navrh 2 - Zlepsit organizaci tymu a tymovych aktivit

Ve vysledcich dotaznikového Setfeni se objevil problém, ktery souvisi s tymovymi
poradami. Jsou organizovany na posledni chvili a o tom svéddi i pak jejich nasledny
obsah a kvalita.

Navrhem je stanovit pevné pravidelné datum, kdy se tymové porady budou pofadat.
Napfiklad kazdé prvni pondé&li v mésici, tim by se predeslo komplikacim s nelcasti,
protoZze kazdy zaméstnanec by znal terminy tymovych porad dostatecné dopredu.

Druhy ndavrh se tykd obsahu tymovych porad. JelikoZ mnoho zaméstnanc(l oznacilo
tymové porady za nudné a nepfinosné, je nutné zamérit se na jejich prdbéh.
Dllezitymi kroky je pfipravenost, efektivnost a aktivita. Je samozrejmosti, Ze vedeni
tymové porady by mélo byt predem pfipraveno a diky pfipravé si tak stanovi hlavni
ddlezité body, které je nutné probrat. Aby zameéstnanci na poradé neusinali a stale
vénovali pozornost, je dobré, je zapojit do diskuse. Zeptat se jich na jejich nazor,
vyjadreni ¢i ndapad. Nedilnou soucasti tymovych porad je i jejich zapis.
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Graf 21 — Princip tymové porady
Zdroj: Vlastni

Navrh 3 - Podporovat a starat se o pracovni prostredi a tym

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze ve vySetfované organizaci jsou velmi silné vazby mezi
zameéstnanci a tim se tvofii pfijemné pracovni prostfedi. Navrhem neni tyto vazby nijak
omezovat ¢i ménit, ale starat se o né. Pokud tvofi pracovni tym takto Gzké kruhy mQze
se stat, Ze mozné problémy a nedostatky z0stanou pod povrchem, protoze
zaméstnanci nebudou chtit naruSovat své pratelské vztahy.

Redenim je organizace firemnich akci — teambuildingd, které pomohou uvolnit vzniklé
napéti a dovoli tak na nestranném prostfedi vyslovit svoje myslenky nebo problémy,
se kterymi se zaméstnanec potyka. Cilem teambuildingl je posilovat vztahy mezi
zameéstnanci, proto jsou i vhodné pro nové zameéstnance, ktefi mohou mit problém
s prijetim do takto Uzkého kolektivu.

Pyramida potieb pro uspésny teambuilding

Aby byl teambuilding Uspésny a nevyvolal v nékterych zaméstnancich naopak hriizu,
je dllezité jej predem dobre napldnovat. Zdkladem je stanoveni si Ucelu, proc je
teambuilding planovan. DalSim bodem jsou financni moznosti. Zde je rozhodujici
pocCet zameéstnancl, jejich preference a také samotnd kreativita. Tretim krokem
k vitézstvi je zajisténi mista konani a stim i spojena doprava. Mezi vyhledavané
moznosti patfi kombinace nékolika druhl dopravy. Program, v podobé ¢tvrtého kroku
k Uspésnému teambuildingu, je na planovani jeden z nejtézsich. Vylet, relax, sportovni
aktivity, masaze nebo Skoleni? Navrhnout program, ktery vyhovuje vSem, je narocné,
ale ne nemozné. Od vrcholu pyramidy nas déli jen organizace. Pokud neni v sildch
samotné organizace teambuilding svépomoci zorganizovat, je mozné se obratit na

specializované agentury, které jiz maji s poradanim firemnich akci zkusenosti.
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Graf 22 — Pyramida potreb pro uspésny teambuilding
Zdroj: Vlastni

Navrh 4 - Pfedejit negativnim vliviim p¥i vykonu prace

Ctvrty ndvrh, ktery je vytvoren na zakladé odpovédi z dotaznikového $etieni mezi
zameéstnanci ve vybrané organizaci, je zaméfeni se na problémy, které snizuji
zaméstnanci jeho motivaci ¢i dobry pracovni vykon.

Problém je nepredvidatelnost smén. Pokud vime, Ze stfeda a patek jsou nejvytizengjsi
dny v Centru z dGvodu letniho kina a koncert(, Ize pfipravit program akci a vystavit
jednotlivé udalosti na Facebookovém profilu organizace. Tam mohou uZivatelé
Facebooku prfedem informovat Centrum, zda maji o udalost zajem ¢i se zUc¢astni. Na
toto predbé&zné hlasovani o Ucasti se nelze stoprocentné spolehnout, ale jako zaklad
informaci je to dostacujici.

Navrh 5 - Zajistit rovnost mezi zaméstnanci

Na zdkladé odpovédi z dotaznikového Setfeni by se vedeni mélo zaméfit na kontrolu
odvadénych vykonl pracovnikd. Pokud dostane zaméstnanec pocit volné ruky, je
mozné, ze toho zacne zneuzivat a nebude tak plnit své pracovni povinnosti, tak
svédomité, jak byl mél.

Ve vysetfované organizaci funguji zpétné reporty, jak individudlini, tak skupinové.
Navrhem je, zaméfit se, ne na odvedeny vykon zaméstnance, ale na proces vykonu.
Pravidelné kontroly toho, jak zaméstnanec odvadi svou praci, zajisti rovnost mezi
zaméstnanci. Pro ty pak bude platit stejna Uroven, kterou budou muset dodrzZovat. Diky
tomu, tak nebudou mit zaméstnanci pocit, Ze nékdo pracuje vice a nékdo méné
peclivé.
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Soucasti ndvrhu je vytvoreny formular pro hodnoceni zaméstnance (viz pfiloha 2). Toto
zpétné hodnoceni by mélo fungovat jako upozornéni pro zaméstnance, Zze neodvadi
svou praci tak, jak by méli. Po prvnim upozornéni by méla ndsledovat snaha o zlepsSeni.
Pokud se ale pfi dalsi kontrole zaméstnanec neprokaze lepsim vysledkem, mél by byt
zaméstnavatelem sankciovan.
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ZAVER

Bakalarska prace se zabyvd odmeénovanim zaméstnancl s cilem analyzovat proces
odménovani zaméstnancl ve vybrané organizaci, posoudit uplatiiované postupy a

7

ur¢it mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodné zmény.

Teoretickd ¢ast byla vypracovdna na zakladé odborné literatury a zabyva se filozofii a
strategii odménovani, véetné konkrétnich postupd a metod. Z obsahu teoretické ¢asti
vyplyva, ze odmeénovani zameéstnancl se nezabyva jen hmotnymi odménami, ale
klade ddraz i na ty nehmotné odmeény, které jsou stejné dllezité.

e

V praktické ¢asti byl zkoumam postup a zpldsob odménovani zameéstnanci ve vybrané
organizaci. Kanalyze procesu byly pouzity informace poskytnuté personalistkou
organizace a vlastni dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Zakladni zjisténi bylo, Zze
odmeé&ny jako dobry pracovni tym, ptatelské prostfedi a firemni kultura. Setfenf ukdzalo
nedostatky v organizaci tymovych porad a jejich pribéhu. Vytvoreny dotaznik také
pomohl odhalit pocit nerovnosti mezi zaméstnanci a dlvody, proc¢ tomu tak je.

Na zakladé provedené analyzy a vysledkd dotaznikového Setfeni bylo vypracovano pét
navrhd, které by mohly byt pfinosem pro organizaci a zajistily by tak vhodné zmény a
zlepseni.

Prvni navrh se tykd zaméstnaneckych vyhod, kde se navrhuje aktualizace nabizeného
seznamu vyhod. Seznam zaméstnaneckych vyhod tak bude aktualni a nebude
znevyhodnény konkurenci na trhu prace. Zaroven ndvrh usiluje o zmény, u jiz
nabizenych zaméstnaneckych vyhod, které by diky tomu, zvySily jejich vyuZivanost.

Druhy navrh se zamé&fuje na nedostatky v organizaci tymovych porad a jejich obsahu.
Navrhuje mozZné feSeni, aby organizace nemusela celit velké nelcasti na tymovych
poradach a viditelného nezajmu.

Treti ndvrh se zabyva vztahy na pracovisti a pracovnim prostfedim. V tomto malém
zaméstnaneckém kolektivu navrhuje program, ktery bude o Uzké vazby pecovat a
predchazet tak nedorozumeénim.

Ctvrty ndvrh se tyka fedeni negativnich vliv(, které zamé&stnance demotivuji a snizuji
jejich pracovni vykon.

Posledni navrh vychazi z vysledku dotaznikového Setfeni, kde néktefi respondenti
pfiznali pocit nerovnosti mezi zamé&stnanci. Navrhem jsou opatreni, kterd by méla
zamezit nerovnosti v pracovnim kolektivu.

Tyto navrhy by mély poslouzit organizaci ke zlepSeni a zajisténi spokojenosti
zaméstnancd. Mohou byt vyuZitelné i v jiné organizaci, kterd ma také maly pratelsky
kolektiv.
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Pfiloha 1 — Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik - odméiovani zaméstnancu
Dobry den,

Jsem studentkou Masarykova Ustavu vy3sich studii CVUT v Praze a timto bych Vs rada
poprosila o vyplnéni kradtkého dotazniku, ktery by mi pomohl pfi dokonceni bakalarské
prace na téma Odménovani zaméstnanc( v organizaci.

Dotaznik se tyka Vasi prace v této organizaci a odpovédijsou zcela anonymni. Dotaznik
ma 21 otazek a zabere Vam cca 10 minut.

Velice dékuji za Vasi pomoc a vénovany &as.

Tereza Pankova

1. Jaké je Vase pohlavi? (Vyberte jednu odpovéd)

- Zena
- Muz

2. Jaky je Vas vék? (Vyberte jednu odpovéd)

- 18-25 let
- 25-30 let
- 30-35 let
- nad 35 let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? (Vyberte jednu odpovéd)

- Zakladni

- StfedosSkolské s vyucnim listem
- Stfedoskolské s maturitou

- VysokosSkolské — bakalarské

- Vysokoskolské — magisterské
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Z jakého diivodu jste zacal/a v této organizaci pracovat? (Vyberte
maximalné 3 moznosti)

Silné jméno organizace

Blizkost bydlisté

Mzdové podminky

Nabizené zaméstnanecké vyhody
Pracovni tym

Casova flexibilita

Jiné - (prosim doplnte)

Jde o Vase prvni zaméstnani? (Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Ne

Prijde Vam narocnost prace srovnatelna s jinym piedchozim
zaméstnanim? (Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Ne

Vyhovuje Vam celkovy zpiisob odméiiovani? (Vyse platu, druh mzdy,
nabidka zaméstnaneckych vyhod), (Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Ne

Jste spokojen/a s vysi mzdy? (Vyberte jednu odpovéd)

Ano

Ne, rad/a bych zvysenio 10 %
Ne, rdd/a bych zvysenio 15 %
Ne, rdd/a bych zvyseni o 20 %

Jaky zpuasob vyplaceni mzdy preferujete? (Vyberte jednu odpovéd)

Mé&sicni
Tydenni

Pfijde Vam nabidka zaméstnaneckych vyhod dostateéna? (Vyberte
jednu odpovéd)

Ano
Ne
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11.

Jaké zaméstnanecké vyhody postradate? (Vyberte maximilné 3

moznosti)

MultiSport karta
Firemni akce jako teambuildingy
Moznost rozvoje (vzdélani)
Firemni auto

Firemni telefon

Firemni notebook

Jiné - (prosim doplnte)

Jaké zaméstnanecké vyhody nejvice ocefujete? (Vyberte maximalné

3 moznosti)

Sleva na produkty

Sleva na vstupné kulturnich akci
Sleva na stravovani

Pllro¢ni prémie

Podil z trzby

5 tydn( dovolené

Jaké zaméstnanecké vyhody
maximalné 3 mozZnosti)

Sleva na produkty

Sleva na vstupné kulturnich akci
Sleva na stravovani

Pllro¢ni prémie

Podil z trzby

5 tydn( dovolené

skuteéné vyuzivate? (Vyberte

Je pro Vas dilezitéjsi hmotna nebo nehmotna motivace? (Vyberte

jednu odpovéd)

Hmotnd — financni (mzda, prémie, procenta z trzby)
Nehmotna — emociondini (firemni kultura, pracovni prostfedi, osobni rozvoj)

Ué&astnite se tymovych porad? (Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Ne
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16.

19.

20.

Co Vam na tymovych poradach nevyhovuje? (Vyberte maximalné 3
moznosti)

Jsou sjednané na posledni chvili
Jsou nudné

Nejsou pfinosné

Jsou pfilis dlouhé

VSechno je v poradku

Jiné - (prosim doplnte)

Jak byste popsal/a Vas pracovni tym? (Vyberte jednu odpovéd)

Cizi lidé
Znami
Parta kamarad(

Mate pocit, Ze je odméiovani zaméstnancii ve Vasi organizaci
spravedlivé? (Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Ne

Uvedte prosim konkrétni pfiklad, pro¢ tomu tak neni.
(Stru¢ny text)
Co mate na své praci rad/a? (Vyberte maximalné 3 mozZnosti)

Prijemné pracovni prostredi

Pracovni tym, se kterym si rozumim

Podileni se na zajimavych projektech

Setkani s umélci a jinymi osobnostmi

Prace s lidmi

MozZnost rozvijet své vlastni napady a projekty
Jiné - (prosim dopliite)

Co naopak na své praci rdd/a nemate? (Vyberte maximilné 3
moznosti)

Prace o vikendech a o svatcich

KaZzdodenni komunikace s lidmi

Nelze pfedem s jistotou urcit naro¢né a nenarocné akce
Velmi pfatelsky pracovni tym

Velmi tenkd hranice mezi osobnim a pracovnim zivotem
Nic mé nenapada

Jiné - (prosim dopliite)
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Pfiloha 2 — Formular pro hodnoceni zaméstnance

HODNOCENi ZAMESTNANCE

Jméno a pfijment:

Datum:

Hodnotitel:

Hodnocené obdobi:

1. Zameéstnanec do prdace prichazi v€as a dostatecné pfipraveny

ANO NE

Pozndmka:

2. Zaméstnanec dodrzuje zakladni hygienické navyky

ANO NE

Pozndmka:

3. Orientace a znalost pracovniho prostredi

ANO NE

Pozndmka:

4. Ochota a kvalita pfi plnéni pozadavkd zakaznika

ANO NE

Pozndmka:

5. Zaméstnanec udrzuje poradek a Cistotu na pracovni plose

ANO NE Poznamka:
6. Pracovni vykon zaméstnance
a. Samostatnost

Nedostacujici Dostacujici Nadprdmérna
b. Odpovédnost

Nedostalujici Dostacujici Nadprdmérna
c. Iniciativa

Nedostalujici Dostacujici Nadprdmérna
d. Peclivost

Nedostalujici Dostaclujici Nadprdmeérna
e. Pracevtymu

Nedostalujici Dostacujici Nadprdmérna
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Celkové hodnoceni zaméstnance

Doporuceni

Vyjadieni zaméstnance k hodnoceni

Datum pohovoru Hodnoceny

Hodnotitel Podpis hodnoceného
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Pankova

V Praze dne: 23.04. 2021 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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