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Abstrakt

Bakalafska prace fesi téma politiky odménovani v podniku a aplikaci zaméstnaneckych
vyhod. Cilem priace je specifikovat zékladni pojmy tykajici se odmeénovani
a zaméstnaneckych vyhod, analyzovat stavajici mzdovou politiku v konkrétni firmé

a navrhnout pfipadna opatieni k dosazeni vétsi efektivity.

Prace je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast charakterizuje
jednotlivé prvky systému odménovani vcetné zaméstnaneckych vyhod. Prakticka cast
nejprve popisuje spolecnost a jeji zékladni aspekty, dale za pomoci vyzkumného Setteni
V podob¢ dotazniktli a rozhovoru analyzuje zavedeny systém odménovani a S nim spojenou
spokojenost zaméstnancl. V zav€ru jsou navrZena opatfeni pro zvySeni efektivity

odménovani a zaméstnaneckych vyhod.

Kli¢ova slova

Odmeénovani, systém odmeénovani, odména, mzda, mzdové formy, mzdotvorné faktory,
mzdova politika, vztah odmény a motivace, zaméstnanecké vyhody, -efektivita

odménovaciho systému



Abstract

This Bachelor thesis addresses the topic of remuneration policies in the enterprise
application and employee benefits. The aim is to specify the basic concepts relating to
compensation and employee benefits, analyze existing wage policy in a particular company

and suggest possible measures to achieve greater efficiency.

The thesis is divided into two parts: theoretical and practical. The theoretical part describes
the different elements of the remuneration system, including employee benefits. The
practical part describes the company and its basic aspects, as well as with the help of
research in the form of questionnaires and interviews, analyzes the established system of
remuneration and the associated employee satisfaction. In conclusion, the proposed

measures to increase the effectiveness of compensation and employee benefits.
Keywords

Remuneration, remuneration system, remuneration, salary, wage forms, wage
formingfactors, wage policy, the relationship between reward and motivation, employee

benefits, efficiency remuneration system
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Uvod

Naroky na efektivni a pfedevSim prospésné fungovani spole¢nosti pusobicich
ve dvacatém prvnim stoleti se neustale zvySuji. Organizace jsou nuceny se moderni dob¢
pfizplsobovat a vyuzivat pouze kvalitni finan¢ni, materidlni, informacni a lidské zdroje.
Pravé $pic¢kovi a vykonni pracovnici napomahaji k dosazeni stanovenych cilti a jsou jednou
Z klicovych soucasti spolecnosti. Pokud je personalni politika nastavena ucinnym
zpusobem, stavaji se loajalni pracovnici vyznamnou soucasti konkurenceschopnosti
podniku. K oboustranné spokojenosti piispiva mimo jiné poskytovani vzdélavacich
ptilezitosti pro zaméstnance a poutavy motivacni systém pro zvySeni pracovniho vykonu.
Zpisob nastaveni motivacnich prostfedkl je vSak nutné pfedem dukladné zvézit, nebot
nevhodné zvoleny systém odménovani, jenz je soucasti motiva¢niho programu, miize vést
k nezadouci fluktuaci pracovniki. Z této skute¢nosti vyplyva, ze oblasti hodnoceni
a odménovani maji pfimy vliv na pracovni nasazeni, Gzce souvisi s motivaci zaméstnance

a pro spolecnosti jsou jednémi z klicovych fidicich ¢innosti.

Cilem bakalarské prace je charakteristika zdkladnich pojmid souvisejicich
s odménovanim a zaméstnaneckymi vyhodami se zamétenim na motivaci pracovniki, dale
za pomoci vlastniho vyzkumného Setfeni analyzovat stdvajici systém odmén ve vybrané
firm¢ a na jeho zakladé vyvodit navrh opatfeni na zlepSeni politiky a odstranéni zjisténych

nedostatku.

Prace je rozdélena do dvou celki, teoretického a praktického. Teoretickd Cast je
zamé&fena na specifikaci zakladnich pojmii odménovani, popisuje jeho ucel a vztahy mezi
odménou a pracovnim vykonem. Objasiiuje spojitost hodnoceni, motivace a odmény

zameéstnanct, dale vysvétluje vyznam mzdy, mzdové formy a zaméstnaneckych benefitt.

Praktickd ¢éast, jez nese hlavni podstatu bakaladiské prace, je spojena
s mezinarodnim hotelovym fetézcem. V Gvodni €asti seznamuje Ctenare s organizaci, kde
je nasledné analyzovéna stavajici politika odménovani, véetné zaméstnaneckych vyhod.
Dale je na zadklad¢ vlastniho dotaznikového Setieni a rozhovoru se zaméstnancem
zjistovana spokojenost s dosavadnim systémem. S ohledem na ziskané poznatky a fakta
jsou Vv zavéru prace uvedeny navrhy opatieni na zkvalitnéni podnikové struktury

odménovani a zvySeni spokojenosti na strané zamé&stnancil 1 zamé&stnavatele.



Zpracovani zminéného tématu a ndsledny rozbor a opatfeni systému odménovani
ve firm¢ slouzi jako nastroj pro zkvalitnéni pracovnich vysledkii a oéekava se, ze bude mit
pozitivni dopad na vySi spokojenosti zaméstnancti a lukrativnost spolecnosti, jez je

predmétem analyzy.



. TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je psana formou literarni reSerSe na zakladé rozboru
sekundarnich zdroja. Cilem této Casti je seznamit Ctendie se systémem odménovani,

zameéstnaneckymi vyhodami a dalSimi pfibuznymi pojmy.

1 Zakladni pojmy k tématu

Prvni kapitola se bude vénovat zakladni charakteristice pojmu tykajicich se
odménovani, kterymi jsou odména nebo mzda. Vysvétluje také vyznam a rozdéleni

mzdotvornych faktord.

1.1 Odména

Armstrong (1999) zastava nazor, ze odména muze byt pilifem pro pfidéleni dalsiho
men$iho odménéni na zakladé schopnosti, dovednosti a samotného vykonu. Na druhou
stranu podle Koubka (2001) je organizaci poskytovand odména vazéna na piisluSnost
ke spolecnosti, jako napiiklad tfinacty plat ¢i placena dovolend. Dale mize zaviset na délce
zaméstnani pracovnika v podniku. Z toho vyplyva, ze zbylé prostredky, které je mozné

vyuzit k motivovani a odménéni jedince, byvaji finanéni odmeény.

Systém odménovani by mél obsahovat kombinaci vnitinich a vnéjSich odmén. Vnéjsi
odmeénovani pomaha zaméstnavateli zvySovat atraktivitu vykonavané prace, ptilakat nové
zam&stnance a stavajici udrzet na svych pozicich. Jednd se predev§im
o penézni odmény. Vnitini odmény zastavaji nepenéZni funkci, a to ve zvySovani
odpovédnosti a samostatnosti pracovnika, coz mize mit v budoucnu znac¢ny vliv na jeho
motivaci. Odmeéna je tedy povazovana za stézejni faktor v pracovnim vztahu, ktery
pracovnik ocefiuje a vazi si jej. Jedna se o veskeré prostiedky vyuzivané zaméstnavatelem
k ziskani nebo uspokojeni zaméstnanct, piipadné k zabranéni jejich fluktuace (Armstrong,
2009).

1.2 Mzda

vvvvv

a motivace zaméstnanct. Podle Tomsika a Dudy (2011) je mzda z pohledu odménovani



zaméstnance povazovana za jeden z nejobecnéjSich pojmli v ekonomické teorii a zaroven

je dilezitym podnikatelskym nékladem, se kterym je nutné zachazet zodpovédné.

S dal§im zajimavym néazorem ptichazi Halik (2008), ktery tvrdi, ze se ve shodném
odvétvi pohybuji finanéni odmény v podobné vysi. Organizace dokazou ziskat dulezité
informace z vlastnich prizkumu nebo se fidi podle konkurence. Tento zptsob funguje jen
do té doby, nez se urCity segment pracovnikid stane nedostatkovym. Nasledné se
automaticky spusti systém trhu, kdy se zaméstnavatelé snazi ziskat posledni kvalitni

pracovniky a nabizi jim vyssi finan¢ni ohodnoceni nez konkuren¢ni firmy.

Mzda byva hlavnim impulzem pro odhodlani zaméstnance vykonavat praci v urcité
organizaci. Je také stézejnim zdrojem piijmi pro uspokojeni zivotnich potieb kazdého
jedince. VySe mzdy je posuzovana podle mnozstvi prace, jeji narocnosti a v neposledni
rad¢ také podle vysledki daného vykonu. Pfimo zavisi na podminkach trhu prace, coz se

dale odviji od poptavky a nabidky po zaméstnani (Tomsik a Duda, 2011).
Minimalni mzda a mzdova spravedlnost

Minimalni mzda zarucuje jistotu nejméné mozného vydelku. Vyse minimalni mzdy
se odviji od odpracovanych hodin v pracovnim tydnu. K posledni zméné ve vy$i minimalni
mzdy doslo v srpnu roku 2013, kdy se ustanovilo navySeni z 8 tisic korun na 8,5 tisice
korun ¢eskych mési¢né, resp. 50,60 korun na hodinu. V porovnani s ostatnimi staty EU je
minimalni mzda v Ceské republice pomérné nizka (Ministerstvo prace a socialnich véci,

2014).

Wohe (1995) uvadi, Ze pro kvalitni pracovni vykon je vyznamnym faktorem
subjektivni pocit pracovnika. Duraz je kladen na to, zdali je zaméstnanec V porovnani

s ostatnimi kolegy naleZité ocefiovan.
Zarucena mzda

Zarucenou mzdu musi zohlediovat zaméstnavatelé¢, ktefi nemaji uzavienou
kolektivni smlouvu ani nastavenou spodni Groven mzdy, jejiz vySe je urCena zakonem.
Nejniz8i arovné zaruCené mzdy jsou rozdéleny do osmi ¢asti podle odpovédnosti,
naroCnosti a namahavosti prace. Neposkytnuti pravidelné mzdy, minimalné¢ ve formé

zarugené mzdy, je poruseni zdkona a byva trestné stihano (Subrt, 2009).



1.3 Mzdotvorné faktory

Jak jiz bylo zminéno, mzda by méla byt pfimo zavisla na pracovnim vykonu. Tomu

ovsem oponuje Koubek (2001), ktery v konceptu celkové odmény zaméstnanct uvadi, ze

nekteré nepenézni odmény jsou na vykonu zcela nezavislé a odviji se pouze

od zaméstnaneckych vztaht.

Kocianova (2010) mezi vlivy na odménu pracovnikii zahrnuje napiiklad vzdé¢lani,

praxi nebo délku plisobeni v jiné organizaci. Faktory, které ovliviiuji tvorbu mzdy, se déli

v

na vnitini a vnéjsi.

Vnitini mzdotvorné faktory jsou ovlivnény prostfedim firmy a zabyvaji se

¢innostmi zaméstnanct i zaméstnavatele. Mezi faktory se fadi:

Ukoly a pozadavky na danou pracovni pozici. Informace poskytuji popis
pracovniho mista a hodnoceni préce.

Dosazené vysledky pracovni ¢innosti, chovani pracovnika na pracovisti,
uroven podavanych vykont. Informace se ziskavaji z hodnoceni pracovnik.
Podminky na pracovisti, které mohou negativné souviset se zdravim

a bezpec€nosti zamé&stnance.

Vnéjsi mzdotvorné faktory nelze ovlivnit a jedinym moznym vychodiskem je

akceptovani podminek.

Trh prace a jeho sou€asné podminky. Zahrnuji aktualni nabidku a poptavku
po urcitych pracovnich pozicich, druh a vysi odmén zaméstnanct
u konkuren¢nich podnikd na trhu prace vramci celého statu. Informace
poskytuji mzdova Setteni.
Aktuélni platné zakony, predpisy a vysledky jednani v oblasti odménovani.
Tykaji se minimalni mzdy, ptiplatkli, placené dovolené, placenych piekazek
V praci aj.

(Kocidnova, 2010)

K tématu se ve své publikaci vyjadiuje také Koubek (2001). Ten mezi primarni

vnéjSi faktory ftadi vyvoj populace, stav na trhu prace, uroveil zdanéni, socidlni

a ekonomickou politiku vlady nebo nastaveni systému odménovani v konkurencnich

podnicich.



2 Systém odménovani

Kvalitni a dikladny systém odménovani je zakladnim ptredpokladem k uspéchu.
Radné odvedeny vykon pracovnikil a s tim spojend prosperita firmy zavisi na kladném
vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Dtlezitym prvkem je vhodné nastavena vyse

odmény, zamezujici podceniovani nebo pieceiiovani schopnosti jedinct.

Armstrong (1999) ve své knize vysvétluje, ze vySe a kvalita odménovani jsou
vyjadfeny mnozstvim prostfedkd, které je organizace schopna poskytnout vykonnym
pracovnikiim. SpoleCnosti se snazi dosahnout stanovenych cili prostfednictvim
kvalifikovanych, vzd€lanych a loajalnich zamé&stnanct. Dvoiakova (2007) zastava nazor,
ze efektivni systém odménovani se vyznacuje pevné stanovenou mzdou a pestrymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Hmotna stimulace neni spjata pouze s finanéni strankou
odmeény, souvisi také s riznymi druhy pochval. Zaméstnavatel timto zpisobem umoziuje
zaméstnancim piilezitosti ke vzdélani a kariérnimu ristu a celkové tim zvySuje kvalitu

pracovnich podminek na pracovisti.

2.1 Prvky a ukoly odménovani

Prvky odménovani se rozlisuji nékolika zptisoby. Kocianova (2010) je d€li nasledné:

e zakladni a dodatecné financni odmény (mzdy pevné a pohyblivé)
e nepenézni odmény (pochvaly, ocenéni)
e zameéstnanecké benefity

e postupy pii fizeni pracovnich vykoni

Systém odmény Uizce souvisi s motivaci pracovnika. Podle Koubka (2002) by mél

dokazat plnit nasledujici tkoly:

e Dokazat zaujmout dostate¢ny pocet uchazecii s odpovidajicim vzdélanim
a praxi.

e Udrzet klicové a loajalni zaméstnance v organizaci.

e Nalezité ocenit jejich pracovni vykony, snahu a zaujeti pro praci.

e Dosédhnout na trhu prace konkurenceschopného postaveni firmy.

e Vytvofit ucelny a piiméfené nakladny systém, zalozeny na moZnostech
a pottebach celé organizace.

e Akceptovani a ptijeti systému zaméstnanci.



e Pozitivné motivovat a stimulovat zaméstnance pro dosazeni zadoucich
vykonii.

e Dodrzovat veskeré pravni normy a zakony.

e Umoznit pracovnikiim realizovat jejich napady a podilet se na rozvoji
spole¢nosti.

e Motivovat ke zvySovani kvalifikace a dovednosti zaméstnancii.

¢ Vhodnym zplGsobem kontrolovat naklady a ptijmy.

2.2 Vztah mezi odménou a pracovnim vykonem

Konkurence na trhu prace neustdle pfibyva. Jednim =z rozhodujicich faktord
konkurenceschopnosti mize byt vzdélani, rozsah schopnosti a dovednosti a celkovy

pristup pracovnika.

Urban (2009) je toho nazoru, Ze odména za vykon pracovnika je efektivni pouze
v pripad€, kdyz tzce souvisi s vysledky jeho prace. Rozpéti odmény je poté stanoveno
a vyjadieno procentem z jeho zakladniho platu. Uginnost odmétiovani vzrista, pokud si je
pracovnik pfedem védom nastavené vySe odmény. Pfi podéni nadstandartniho vykonu
nebo pifi dosazeni mimotadného pracovniho uspéchu mohou mit odmény podobu
jednorazovych bonusti. Toto tvrzeni potvrzuje i Branham (2009), ktery tvrdi, ze zapojeni

zameéstnance do samotného planovani struktury odménovani je pro spole¢nost piinosné.

Vztah odmény a pracovniho vykonu obnasi fadu vyhod i nevyhod. Armstrong (2002)
mezi jeho vyhody fadi motivacni faktor, ktery je vyjaddien uznanim a nalezitou odménou.
Odménovani je dale spojovano s nepfili§ popularnim hodnocenim, které nebyva vzdy
spravedlivé. UdrZzovani kontroly nad odménovanim za vykonnost neni snadnym ukolem
a je nutné jej pravidelné sledovat. Nevyhodou miize byt také orientace na kratkodobé cile

s vidinou okamZité odmény.

Koubek (2004) vyzdvihuje tzv. ,,zasluhové odménovani“. Zaméstnanec je v tomto
ptipad¢ schopny piispét k dosaZeni cili organizace svymi pracovnimi vysledky, chovanim

a dovednostmi.
Odmeény za zasluhy maji vliv na:

e zvySovani kvality pracovnich vykont a riistu motivace zaméstnancli



e spravedlivé rozdéleni odmeén mezi pracovniky na zakladé pevné stanovenych
kritérii, dosazenych vysledka a dovednosti jedince

e ocenéni kvalitnich vykont a schopnosti pracovnika

V organizacich, kde jsou dovednosti pracovnika klicovym faktorem uspéchu, se
nejcastéji pouziva odmeénovani podle schopnosti. Schopnost a vykon dale tvofi zaklad pro
odménu za ptinos. Piihlizi se také k tymovému vykonu, kdy jsou jasné stanovené tymoveé

odpovédnosti za vysledek (Armstrong, 2009).

2.3 Vztah mezi odménou a motivaci

o 24 .

Kazdého jedince motivuje fada rozdilnych faktor. Nejcastéj$imi motivatory byvaji
finan¢ni prostfedky, dale pochvala a uznani za vykonanou praci, kariérni rast nebo
moznost dopliujiciho vzdélavani. Z tohoto diivodu je nezbytné zavést systém odménovani
v souladu s motiva¢nimi faktory pisobicimi na zaméstnance. Armstrong (2009) uvadi, ze
nejvetsi vliv na lidskou motivaci ma ucelené naplnéni socidlnich, psychologickych
a ekonomickych potieb ¢lovéka. Vhodnym vychodiskem se stava spojeni vnitinich,

vnéjsich, penézitych i nepenézitych zpiisobii odmény.
Cinitelé puisobici na u¢innost mzdy v motivaci

Kleibl a kolektiv (2001) ve své publikaci popisuji faktory, které dokazuji vliv mzdy

na motivaci zameéstnance:

e Zaméstnanec si musi uvédomovat, ze se jeho pracovni vysledky odrazeji
na vysi jeho platu.

e (Odmeéna je spravedliva i v porovnani s ostatnimi pracovniky na pracovisti.

e Pracovnik si je védom urovné realné vyse mzdy.

e Zajisténi pocitu jistoty pracovniho zazemi a pravidelné mzdy s vyhledem
na budouci kariéru.

e Spravné a efektivni nastaveni systému péce o zameéstnance.

e Pfedem stanovena vyse hmotnych zaméstnaneckych vyhod mimo mzdu.

e Jasn¢ stanovené pracovni podminky.

¢ Vidina kariérniho ristu, Skoleni ¢i vzdélavani.

e Informovanost pracovnika.



Armstrong (2002) uvadi, ze penize maji na Clovéka znacny vliv. Jsou piimym
voditkem k uspokojeni hmotnych a nehmotnych potieb a zietelné vypovidaji

0 spolecenském postaveni ¢loveka.

Lze tedy konstatovat, Ze penize dokazou pracovnika kladn€¢ motivovat. Naopak pfi
Spatn¢ nastaveném systému odmény mohou byt ulinky opacné a pracovnik mize byt
demotivovan. Zaméstnanec by mél mit pocit spravedlivého odménéni svého vykonu
s prihlédnutim na kompetence, naro¢nost a zodpovédnost pifi vykonu pracovni ¢innosti

(Armstrong, 2009).

2.4 Politika odménovani, hodnoceni prace a pracovniki

Politika odménovani zastava v kazdé organizaci velice dilezitou roli a izce souvisi
se samotnymi Ukoly odménovani. Udava presny smér rozhodovani, umoziuje blizsi pohled
na plany podniku. Tvorba politiky se zaklada na komplexni komunikaci, jeji Gc¢elnosti
a dostatku informaci pro zaméstnance (Armstrong, 2009). Podle Koubka (2002) se politika

odménovani tidi nasledujicimi body:

e Urceni hranice maximalni a minimalni vySe finan¢niho odménovani.

e Zajisténi spravedlivé odmény za vykonanou praci stejného charakteru.

e Stanoveni vSeobecnych vztahli mezi jednotlivymi tGrovnémi odmeén,
predevSim mezi nadfizenymi a podiizenymi.

e Vyhrazeni financnich prostfedki pro ucely odménovani a stanoveni jejich
podilu na celkovych nakladech organizace.

e Zajisténi dostate¢ného motivac¢niho faktoru plynouciho z odménovani.

e Zvazeni moznosti uvetrejnéni internich informaci a jejich moznych nasledk.

e Stanoveni hodnoty ptipadného odchyleni od pfedem stanovenych odmén.

e Dodrzovani zékont, jednani v souladu s lidskymi pravy a respektovani

spravedInosti politiky odménovani.

Podle Armstronga (1991) ovliviiuje politiku odménovani nekolik aspektt, které se

vewr,

rozdéluji na vnitini a vnéjsi:
Mezi vnéjsi faktory se radi:

e Globalizace

e Trendy Vv populacni evoluci
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e Trendy v zaméstnavani pracovnikt
e Zakony o zaméstnavani lidi
e Pracovni vztahy

e Vlada, dobrovolny a neziskovy sektor
Mezi vnitini faktory patfi:

e Kaultura podniku

e Podnikéni firmy

e Vyuzivané technologie a techniky
e Strategie podniku

e Lidé

e Hledisko zaméstnanct
Hodnoceni prace

Proces hodnoceni prace uzce souvisi se systémem odmeénovani zaméstnanci.
Veskeré pracovni vykony maji sva specifika, z nichZ se odviji také struktura odménovani
zameéstnance. Tento systematicky proces ukazuje hodnoty prace ve srovnani s jinymi.
S ohledem na uvedené skute¢nosti je mozné stanovit odpovidajici platové a mzdové linie,

dle kterych jsou zaméstnanci odménovani (Koubek, 2007).

Hodnoceni prace se zaméfuje na zjiSténi narokd kladenych na zaméstnance pfi
vykonu pracovni ¢innosti a na dualezitost prace z pohledu dlouhodobych vysledka

spole¢nosti.
Hodnoceni pracovniki

Hronik (2006) popisuje, Ze stéZejnim prvkem hodnoceni by nemél byt pouze
vykon, ale také zpisob, jakym pracovnik dokazal splnit stanovené pozadavky. Data
ziskand z hodnoceni jsou prospéSna obéma stranam, jak zaméstnavateli, tak samotnym
zaméstnancim. Pfi jejich spravném zpracovani lze zohlednit mozZnost kariérniho ristu,

vzdélavani a vyssi odmény.

Koubek (2007) rozdéluje hodnoceni zaméstnancli na formdalni a neformadlni.
Formalni hodnoceni se provadi systematicky, pravideln¢ a ve standardizované podobg.

Vysledky procesu se mohou vyuzit také pii dalSich personalnich ¢innostech. Hodnoceni
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neformalni se vétSinou nezaznamenava. Pouziva se predevSim pfi nutném usmérnéni

zaméstnancl nebo k ocenéni dobie vykonané ¢innosti.

2.5 Mzda

Mzda vyjadiuje hodnotu odpracované ¢innosti v pracovnépravnim vztahu mezi
zam¢stnavatelem a zaméstnancem v zavislosti na odpovédnosti, pozadovanych narocich,
obtiznosti a dosazenych vysledcich. Zpravidla byva dohodnuta pfed samotnym vykonem
prace v pisemné podob&. Subrt (2009) také zmifuje, Ze by nemél byt rozdil mezi vysi
mzdy za vykonavani identické prace U muzu a zen. U stejného zaméstnavatele by se méla

pohybovat na shodné hranici.
Vybihal (2006) mzdu rozdéluje nésledujicim zplisobem:

e zéikladni mzda

e zakladni plat

e smluvni plat

¢ individualni ohodnoceni
e bonusy

e naturdlni mzda

e rlzné pfiplatky

e odmény

Meértlova (2007) vysvétluje aspekty mzdy po pravni strance a jeji zdkonné Upravy.
Prava zaméstnanci a s nimi spojené fadné ohodnoceni vykonané prace shrnuje Listina

zékladnich prav a svobod.

Mezi pojmy mzda a plat vznikaji Casto nesrovnalosti. Zasadni odliSnost se odviji
od typu zaméstnavatele, pficemz mzda nalezi pracovnikiim podnikatelské sféry, naopak
plat pfislusi statnim zaméstnanciim a je vyplacen ze statniho rozpoctu. Kocourek (2007)
oznacuje plat jako odménu pro pracovnika za vykonanou pracovni ¢innost, kterou
vykonavaji pod svym zaméstnavatelem. Tim je Vtomto piipadé stat, piispévkova
organizace nebo napiiklad statni fond. Naklady na vyplaceni plati a odmén se Cerpaji

Z rozpoctu ztizovatele nebo z tthrad zvlastnich ptedpisi.
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2.6 Mzdové formy

Formy mzdy 1ze rozd¢lit podle urcitych kritérii. Jednim z nich miZze byt obsahova
slozka nebo zpiisob vyplaceni. Pro dosazeni Zadouci efektivity musi byt srozumitelné,
transparentni a motivujici. Mzdové formy jsou souborem pravidel a norem, na zaklad¢
kterych vznika piimy kontakt mezi pracovnikem a vysledky jeho pracovni ¢innosti. Tomsi
(2008) je toho nazoru, ze vétSina firem si V soucasné dobé samostatné nastavi mzdové
nastroje, od kterych se nasledné odviji mzdové formy. Mezi nejcastéjsi formy mzdy patii

¢asova mzda, ikolova mzda, podilova mzda a mzda za dovednosti a znalosti.
Casova mzda

Je povazovana za zakladni typ mzdové formy. Casovd mzda neni z pohledu
administrativy naro¢na, ovsem chybi navaznost na pracovni vykon zaméstnance. U Casové

mzdy jsou stézejni tdaje o odpracované dob¢ kazdého jednotlivce.
Tomsi (2008) dale uvadi rozdéleni ¢asové mzdy:

e hodinova casova mzda je vysledkem nasobku mzdové sazby a poctu
odpracovaného ¢asu pracovnika

e meésicni casovda mzda, ktera se tidi pravidelné kalendainim mésicem a zavisi
na mzdovém tarifu

e mzda dle obdobi mize byt rozliSovana riznymi zptsoby, napiiklad na smény,

dny ¢i pololeti

Tomsi (2008) tvrdi, Ze vySi mzdovych sazeb ovliviiuji zejména pracovni podminky

zaméstnanc, jejich kompetence, odpovédnost, naro¢nost ¢innosti a dalsi faktory.
Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussim a nejéast&j$im zptisobem odmény zaméstnanct se
zam&fenim na manudlni ¢innost. Hrozi vSak riziko vzniku problému v podobé sniZeni
kvality vyroby. K jeho eliminaci mize napomoci zavedeni kontrolnich opatieni. Duraz je
kladen na mnozstvi odvedené prace, které je nasledné rozdéleno dle dosazeni predem

stanoveného cile ¢i pozadavku.
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Tomsi (2008) za pozadavky tspésné splnéného tikolu povazuje:

e Casovy horizont, ktery je uren pro vykonani pracovni ¢innosti. Stanoveny
¢as je oznacen jako norma. Vypocet mzdy se provadi ndsobenim normované

doby s tarifem mzdy.

e odpracované normované ¢innosti na jednotku mnozstvi, které se uvadi jako
»-mzda za kusy“. Vypocitani této mzdy se provadi vyndsobenim ukolové

sazby a souhrnem jednotek mnozstvi.

Vybihal (2006) ve své publikaci uvadi, ze nejcastéji se vyskytujici mzdou je tzv.
ukolova mzda ptima. Tato forma mzdy se pouziva pro jednotlivé pracovniky nebo jako
tymova odména pro vice zaméstnanct. DalSim druhem zminované mzdy je mzda akordni.
Ta je urCena tymu pracovnikil, ktery je pfedem seznamen se stanovenymi podminkami,

danymi tkoly a kone¢nym terminem pro vykon ¢innosti.
S rozséahlejSim rozdélenim ukolové mzdy ptichézi i autor Kocourek (2001):

e Prima — vyvoj vydélku zavisi na mitfe plnéni norem.

e Diferenciovana — vyvoj vydélku je rychlej§i nez samotné plnéni norem
vykont.

e Kolektivni — vykonové normy jsou pifedem stanovené pro celé tymy
pracovnik. Vydélky jsou nasledné rozdélovany individudlné mezi

pracovniky v zavislosti na mnoZstvi odpracovaného casu a mzdového tarifu.
Podilova mzda

Podilova mzda se nejcastéji vyskytuje v prodejnim procesu nebo ve sluzbach. Je
znama také jako provize, coz udava charakter této mzdy. Provize se vypocitava jako
procento z trZzeb nebo z obratu za urcité obdobi. Takovy zplsob by mél zaméstnance
pfimét k lepSim pracovnim vykonlim. Efektivnim se stdva v pfipadé, kdy je konecny
vysledek pfimo ovlivnén pracovnikem. Tomsi (2008) dodava, ze je nezbytné zajimat se
o vyvoj hodnotového ukazatele, ktery muze byt pravidelné ovliviiovan aktualnimi trendy

nebo cilenou propagaci.

Tomsi (2008) dale vysvétluje poddruh podilové mzdy - tzv. mzdu provizni, ktera

pracovnikiim pfinasi Sir§i moZnosti ve vyuZiti svych schopnosti. Je zaloZena na rozsifené
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zodpovédnosti a samostatné praci zaméestnanci, coz prispiva ke zlepSeni image firmy nebo
Kk moznosti ovlivnéni nakladt prodeje. Mzda provizni je specificka tim, ze zohlednuje

uspesnost schopnosti zaméstnance Vv SirSim métitku.
Mzda za dovednosti a znalosti

Mzda za dovednosti a znalosti se fadi mezi bonusové typy odménovani zaméstnanca.
Jedna se o ocenovani pracovnikii s vyssi kvalifikaci, ktefi své znalosti nemusi pii své praci
vzdy uplatnit. AvSak pravidlem byva, Ze kazdy zameéstnavatel preferuje angazované

pracovniky ochotné se dale vzdélavat (Koubek, 2001).

2.7 Dodatkové formy mzdy

Dodatkové mzdové formy plni funkci jednordzové nebo pravidelné odmény. Jedna se
0 nadstandardni ohodnoceni a obvykle jsou soucasti celkové odmény. Odrazeji se
od jednotlivych 1 tymovych vysledki a 1i§i se dle charakteru pracovni pozice nebo
povolani. Jak uvadi Koubek (2002), n¢které formy jsou uréeny pro manazery a jiné naopak

pro pracovniky v délnické sféfe.

Je definovano nékolik druht dopliikovych mzdovych forem. Koubek (2002) je

ve své publikaci d¢li:
Osobni ohodnoceni

Tato forma je zaméfend predevSim na odménovani slozitosti prace a vysledkl
zam¢stnance z dlouhodobéjsiho pohledu. Systém odmény je zaloZzen na stanoveném
procentu z pravidelného platu. Provadi se vétSinou po pul roce, piipadné po roce (Koubek,
2002).

Prémie

Podle Koubka (2002) jsou prémie velice populdrni a ¢asto vyuZivanou motivacni
formou, ktera se obvykle pfifazuje ke mzdam casovym a tikolovym. Mohou byt vyuzivany

individualné i kolektivné pro skupiny pracovnik.
Koubek (2002) dé€li prémie nésledovne:

e Bonusy a odmény jednorazového -charakteru. Ocenuji se piedevSim
nadprimérné vykony, loajalita nebo uspésné dokoncené tkoly. Tyto prémie

mohou byt finan¢niho i1 nefinan¢niho razu.
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Periodicky opakujici se prémie souvisi s vysledky za ur€ité obdobi. Pfid€luji

se skupinam 1 jednotliveim.

Kocourek a Tryl¢ (2001) uvadéji dalsi rozdé€leni prémii:

Prémie za vykon — maji piimou vazbu na provedené¢ vykony a dosazené
vysledky v predeslém obdobi

Prémie za vécné uspory — pracovnik je odménén za Usporu materidlu,
nastroju a energie

Kvalitativni prémie — odvijeji se od zvySovani kvality a pfipadné eliminace
zmetkovosti

Terminové a cilové prémie — udé€luji se za dodrzeni harmonogramu

Odménovani zlepSovacich navrhi

Koubek (2002) uvadi, ze nasledujici zptisob odmény je urcen pro zaméstnance, ktefi

projevuji aktivitu a pfispivaji vlastnimi napady K prosperité organizace. Je vyplacena

pravidelné nebo jednorazoveé a ma pozitivni dopad na zvySovani loajality zaméstnance.

Kosturiak a Frolik (2006) zmiiiuji dva protichidné pohledy na véc:

Z pohledu managementu Ize povazovat snahu zavadét inovace v podniku jako

souCast pracovniho vykonu. Proto neni nutné aplikovat bonusové

odménovani.

Pracovnici naopak ocekavaji odpovidajici bonus za kazdy uZiteCny piinos

spolecnosti.

Autofi dodavaji, Ze ob¢& hlediska jsou akceptovatelnd. Zameéstnanci si musi byt

védomi moznosti této specidlni odmény. Zavedeni odmény zlepSovacich navrhi se stava

uc¢innym motiva¢nim prostredkem. Odména miZze mit také nefinan¢ni podobu, napiiklad

uznani nebo pochvala od nadfizené osoby za projev iniciativy.

Podily na vysledcich organizace

Podil na vysledcich organizace je urcita ¢ast zisku, kdy se pevné procento podilil

rozdéluje mezi pracovniky. Koubek (2002) dale dodava, ze se vyskytuji ve tfech

nasledujicich forméach:
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e Podil ze zisku
e Podil z vynost

e Podil na vykonu
Priplatky

Hiebicek (2008) je nazoru, ze piiplatky plni funkci motiva¢niho prostiedku. DéEli se
na povinné a nepovinné. Povinné stanovuji pravni normy. Patii mezi n¢ naptiklad prace
presCas, prace o svatcich a vikendech nebo prace v noci. Minimalni vySe ptiplatku je
stanovena V zakoniku prace. Nepovinné pfiplatky jsou vyplaceny dobrovolné nebo

po dohodg s odbory. Radi se mezi né piiplatek na dopravu, ubytovani nebo oble¢eni.
Dalsi vyplaty

Mezi dalsi druhy vyplat Hiebicek (2008) zatfazuje tiinacty plat, prispévek
na dovolenou nebo piispévek k osobnimu ¢i zaméstnaneckému vyroci. Koubek (2002)
dodava, Ze tato kategorie za pomoci naborového ptispévku laka potencionalni pracovniky.

Naopak pii ukonceni pracovniho pomeéru se v urcitych ptipadech vyplaci odstupné.

2.8 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody nejsou zavislé na vykonu zaméstnance. Poskytuji se vSem
pracovnikiim bez ohledu na jejich vysledky. Benefity jsou zakladnim stavebnim kamenem
pro spokojenost a motivaci zaméstnancti. Dvotakova (2007) zdiraznuje vyznam sdéleni
informaci zaméstnanciim o struktuie zaméstnaneckych vyhod. Mnohdy dochazi k situaci,
kdy benefity nejsou ndlezité¢ ocetlovany. Vedeni nésledné ptizplisobuje systém vyhod
pozadavklim pracovnikl. Pfani zaméstnancii mohou byt Casto riznoroda. Vychodiskem se
stava zavedeni kompromisni metody, tzv. systému cafeteria. Metoda obsahuje rozsahlé

moznosti vybéru benefitl,, mezi kterymiz zaméstnanec voli dle vlastniho uvazeni.
Kocianova (2010) shrnuje cile poskytovani zaméstnaneckych benefitl:

e Poskytnout pracovnikiim atraktivni nabidku odmén, ktera udrzi jejich
logjalitu a zabrani fluktuaci.

e Dokazat uspokojit potfeby a naplnit o¢ekavani zaméstnanct.

e Udrzet kli¢ové pracovniky v organizaci a prohloubit jejich vztah s vedenim
podniku.

e Nabidnout urcitym skupinam zaméstnancii dafiové zvyhodnéné odmény.
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Druhy zaméstnaneckych vyhod

Duda (2008) a Koubek (2002) zastavaji shodny nazor ohledné clenéni

zaméstnaneckych vyhod a dé€li je nasledujicim zptsobem:

e Iyhody socidalni povahy — zivotni pojiSténi, penzijni pfipojisténi, pujcky
rizného druhu

e Jolnocasové vyhody — jsou ureny pro zpestieni volného Casu zameéstnance,
patii sem napftiklad sportovni aktivity nebo kulturni zazitky

o [yhody souvisejici se zaméstnanim — podpora vzdélavani, stravenky,
podnikové stravovani, slevy na produkty

o Vhody spojené s pracovni cinnosti — bezplatné bydleni, pracovni automobil,

telefon
Armstrong (2002) rozdéluje benefity timto stylem:

e Penzijni systémy — hlavni a nejCastéji pouzivana metoda

e Osobni jistoty — upeviuji jistotu pracovnikll v oblasti pojisténi (zdravotni
| zivotni)

e Financni vypomoc — zaméstnancim se nabizi slevy na zboZi nebo sluzby
rizného druhu, ptipadné se poskytuji pijcky

e Soukromé potreby — poradenstvi pii odchodu do dichodu, poskytnuti
specidlni dovolené na zotaveni nebo pii nemoci ditcte

e Prispevky na benzin, pracovni automobil — stile vice preferovand forma
vyhody

e Dalsi vyhody — Siroky vybé&r dalSich benefitl, od hrazené stravy aZ po thradu

telefonnich néklada
Zpiusoby poskytovani vyhod

Nejcastéji se uvadéji dvé hlavni metody poskytovani zaméstnaneckych benefiti —

flexibilni a fixni.
Machéacek (2010) je charakterizuje nasledovné:

o Fixni zpusoby vyhod jsou obsahem kolektivni smlouvy. Zaméstnavatel
stanovi druhy benefitl, které jsou shodné pro vSechny pracovniky. Fixni

zpusob nese riziko nevyuZziti benefitl, coz ma za nasledek plytvani kapitalu.
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e Zameéstnanci preferovany flexibilni zpiisob benefitii, neboli cafeteria systém,
nabizi moZznost vybéru ze souboru zaméstnaneckych vyhod stanovenych
zaméstnavatelem. Kazdy zaméstnanec ma ro¢ni bodovy limit, z n¢jz mize
nasledné Cerpat. Na vybér obvykle byvaji poukazy do restauraci, zazitkové

nabidky, hracky nebo zbozi do domacnosti.

Armstrong (2002) pfifazuje systému cafeteria vyznamny motivaéni Vliv
na zaméstnance. Jako vyhodu zduraziuje efektivni Setfeni financi. Nevyhodu systému

shledava ve slozité administrativée.
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Il. PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast je zpracovana rozborem odménovaciho systému v hotelu, jehoz vedeni
se rozhodlo zachovat si anonymitu. V praci je hotel oznacovan jako spole¢nost XY.
Informace  zuavodni  casti, kde je firma  predstavovana, jsou  Cerpany
z podnikovych webovych portald, z pfirucky zaméstnance a z osobnich pracovnich

zkuSenosti.

Cilem praktické €asti je pomoci vlastniho vyzkumného Setfeni analyzovat stavajici
systém odménovani a zameéstnaneckych vyhod, nasledné zjistit s nim spojenou spokojenost
pracovnikd a vliv na jejich motivaci. Zjisténé nedostatky budou feSeny v ramci navrhu

opatieni k zefektivnéni odménovaciho systému ve spole¢nosti.

3 O spolecnosti XY

V nasledujici kapitole jsou struénym zplusobem shrnuty zékladni poznatky
a zajimavosti o spole¢nosti XY. Zamétena je predevsim na historii, dilezité mezniky,
atraktivitu umisténi, rozdéleni komplexu a také na tspéchy hotelu za dobu jeho plisobeni.
Piehled slouzi k lepsi pfedstavé a objasnéni vysledkii vyzkumného Setfeni véetné navrhu

opatrenti.

3.1 Historie zna¢ky XY
Spole¢nost XY je zndma jako rozsifeny fetézec hotelll, nabizejici kvalitni sluzby

podloZené rozmanitou a dlouholetou historii.

Prvni hotel XY byl zalozen v Texasu roku 1919. Zakladatel stal u vzniku XY
Corporation. Cas plynul a v roce 1949 se znacka XY rozsifila i za hranice Spojenych stati
americkych. Byl slavnostné otevien Caribe Hotel v Portoriku, ktery byl na poc¢atku vzniku
XY International, jenZ se o par let pozdéji stal spolecnosti s vefejné¢ obchodovatelnymi
akciemi na newyorské burze. Nasledn¢ se rozhodlo o uzivani jména XY. Spole¢nost XY
Corporation ziskala pravo na znacku XY vyhradn¢ v USA. XY International vystupovala
pod stejnym nazvem ve zbylé Casti svéta. V prabéhu let se spolecnost XY zacala fidit
politikou silné selekce, kdy kazdy nové vznikly hotel musel piekonat kvality ostatnich

hoteld.
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Dulezitym meznikem V historii znacky byl konec roku 2005, kdy byla podepsana
smlouva o prodeji. Za c¢astku 3,3 miliardy liber byla spolecnost XY International
odkoupena spole¢nosti XY Hotels Corporation. Nyni provozuje zhruba 3800 objekti

s nabidkou 625 tisici pokoji v 91 zemich celého svéta.

Posledni zménou je piechod korporatni identity na XY Worldwide v zaii roku 2009,
coz pfineslo znacce nové logo, zménu vize, hodnot a dulezitych strategickych priorit.
Tento krok odrazi globalni rozsifeni a pfesun centraly spolecnosti z kalifornského mésta

Beverly Hills do mésta McLean.

(XY Worldwide — Ptiru¢ka zaméstnance, 2004)

3.2 Seznameni s podnikem Hotel XY

Hotel XY patii mezi nejvétsi luxusni hotely v Ceské republice nabizejici ubytovani
pro turisty z riznych koutii svéta. Prvni stavebni kamen byl poloZen na pobiezi Vltavy
v bieznu roku 1989. Stavba byla slavnostné dokon¢ena v roce 1991 pod zastitou stavebni
spole¢nosti CBC. Aktualnim majitelem je firma Quinn Hotels Praha, a.s. Velkolepé
otevieni komplexu se uskutecnilo 11. ¢ervna 1991. V provozu je hotel od 25. Cervence

1991.

Do historie hotelu se vyznamné zapsal rok 1995, kdy byla na dvacet let sepsana
smlouva ,,Management Agreement* mezi spolec¢nosti Tourinvest a.s. a Hotel International.
Od této doby se hotel fadi mezi celosvétové hotelové fetézce XY S pozménénym jménem

XY Prague. V roce 2002 odkoupila budovu Irské stavebni spolecnost Quinn Group.

Prazsky hotel je &tvrty nejvétsi hotel z celosvétovych komplexi XY. V Ceské
republice mu patii absolutni prvenstvi. Umisténi hotelu na pravém bichu Vltavy spole¢né

se snadnou dostupnosti do historického centra mésta zarucuje turistickou atraktivitu.

Komplex XY Prague nabizi k ubytovani 791 pokojt, dale rozdélenych na 681 ,, XY
Guest“ pokoju, 141 Executive pokoji a 32 apartma. Ke stravovani jsou k dispozici
3 proslulé restaurace a 2 bary, mezi které patii prvni sky bar v Praze. Cloud 9 sky bar je
umistén piimo na stfeSe hotelu a byl otevien roku 2008. V nabidce je také 37
konferen¢nich mistnosti pro pofadani firemnich a spoleCenskych akci. Hotelovy
kongresovy sal ma kapacitu az 1500 hostii. Pro hosty je také k dispozici wellness a fitness

centrum Cybex Health&Spa.
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Hotel XY byl jiz Sestym rokem ocenén titulem ,,Nejlepsi hotel v Ceské republice®,
udilenym agenturou TGG Travel. V roce 2014 byl vyhlasen také jako ,,Nejlepsi hotel pro
firemni klientelu v Ceské Republice® a ,,Nejlepsi hotel pro firemni klientelu ve vychodni

Evropé*.

(XY Worldwide — Ptiru¢ka zaméstnance, 2004)
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4 Analyza stavajici politiky odménovani

4.1 Systém odménovani

Konkurenéni vyhodou hotelového fetézce je piedevsim profesionalni piistup
zaméstnancl. Jejich kazdodenni usili se projevuje pii odborné obsluze hostl. Pravé proto
vénuje vedeni personalni politice urCitou pozornost. Pracovnici si zaslouzi stabilni
pracovni zazemi s moznosti kariérniho rtstu a pravidelného vzdélavani ve vSech smérech,
bez ohledu na v¢k ¢i pohlavi jedince. Tyto faktory jsou ve firmé povazovany za klicové

V pfistupu k zaméstnanctim.

Spole¢nost XY pracovnikim nabizi krom¢ beneficniho programu také zakladni

vyhody, které 1ze rozd¢lit nasledovne:

o Vhody spojené s pracovné pravnim vztahem — stanoveni mésicni pracovni
doby na 37,5 hodiny, mozZnost tydenni dovolené navic, narok na bonusové
dny volna snahradou mzdy, jenz se zvySuji Sodpracovanymi roky
ve spolecnosti:

o 0Oazlrok—1den
o laz3roky—2dny
o 3az4roky—3dny

o Vice nez 4 roky — 4 dny

e yhody voblasti financi — ptispévky na odpocinkové dovolené, penzijni
pfipojisténi, odmény pfi Zivotnich a pracovnich jubileich nebo pfi narozeni

potomka, nabidky vyhodnych bankovnich uctd, piijcek bez rizik a uroka

e Socialni vyhody — o€kovani, pravidelné lékarské prohlidky, zvyhodnéni pii

ubytovani v zahrani¢i, zdvodni stravovani
Mzda a jeji formy

Zaméstnancim firma vyplaci mzdu, kterd jim naleZzi za vykonanou préci,
za podminek uvedenych v kolektivni smlouvé a zdkoniku prace. Mzda ma penéZitou formu
a je vyplacena zaméstnancim v zavislosti na sloZitosti, odpovédnosti, pracovnich

podminkach, vykonnosti a vysledcich na pracovisti.
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Vyse stanovené mzdy, jeji sjednani, prémie, osobni ohodnoceni, rocni bonusy,
neobvyklé odmény a dal§i druhy odmén jsou uvedeny, pfipadné upravovany, v aktudlni

platné kolektivni smlouve.

Vedeni hotelu XY upfednostituje mzdovou politiku, kterd motivuje své zaméstnance
zpusobem odpovidajicim jejich kvalifikaci, druhu vykondvané prace a jeji kvaliteé. Cilem je
stabilizace loajalnich, kvalifikovanych a vykonnych zaméstnanct. Zaroven se spole¢nost

snazi zabranit fluktuaci zaméstnancu, ktera miize mit negativni dopad na jméno firmy.
Hlavni druhy mezd vyplacené spolecnosti jsou:

e Zakladni mzda vyplacend mési¢né
e Pohybliva mzda ve form¢ prémii

e Dopliikova mzda ve formé odmén
Nahrada mzdy za svateéni dny

Kromé zékladni dovolené spole¢nost uznava také statni svatky dané zem¢. Vzhledem
k charakteru Cinnosti hotelu se Casto stava, ze zaméstnanci musi pracovat i v prub&hu
svatku. V takovém piipad¢ jim nalezi dosazena mzda a rovnéz nahradni volno v rozsahu
prace konané ve statni svatek, které je poskytovano do tfetiho kalendainiho mésice

nasledujiciho po vykonu prace ve svatek.
Mzda za pracovni vykon v noci

Na mzdu za pracovni vykon v noci maji narok zameéstnanci pracujici v dob¢é mezi
23. — 5. hodinou ranni. Hodnota pfiplatku je stanovena na 15 K¢ za kazdou odpracovanou
hodinu k zakladni mzd¢. Pro zaméstnance, ktefi absolvuji vEtsi ¢ast nocni smény, byva

ptiplatek proplacen plnohodnotné za celou no¢ni sménu.
Prispévky na penzi

Po skonceni zkuSebni doby ma kazdy zaméstnanec narok na mési¢ni piispévek 250 K¢
pfipisovany na penzijni Ucet pojistovny, u které je ptihlaSen. Ptispévek je dobrovolny

a provadi se na zadost zaméstnance.
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Specialni vypomoci v pripadé nouze

Zaméstnavatel v tomto pfipadé po dohodé s odbory a personalnim oddélenim
pomaha fteSit zaméstnancim jejich necekané zivotni problémy spojené S nasledky

pracovnich uraza ¢i nehod.
Prémie ve formé tfinactého platu

V hotelu je na zacatku roku vyhlasena vySe odmeény poskytnuté pii prekroceni
hranice ptedpokladanych trzeb, kterd souvisi se spokojenosti zakaznikli. Systém slouzi
jako motivacni prvek k podavani nejlepSich vykona. Pfi dosazeni zminovanych cili jsou

zaméstnanci odménéni prémii ve formé tfinactého platu.
Prémie za spInéni kratkodobych cili

Hotelovy komplex pravidelné potada akce rizného charakteru. Kazda z nich ma pro
hotel pfinos nejen finanéni, ale také klientsky, ktery se vyznacuje ptijezdem novych hosti.
Vedeni hotelu casto vypisuje kratkodobé cile pro bezproblémovy chod akei s naslednou

bonusovou odménou pro vSechny zaméstnance.
Odmény za loajalitu a vérnost podniku (viz. Tabulka 1)

Zaméstnavatel ocenuje pracovnikovu loajalitu penézitou odménou v pravidelnych
ro¢nich intervalech. Timto krokem dokazuje, Ze si firma vazi stalych a kvalitnich
zamé&stnancl ve svém podniku. Odména naleZi jednotliveim pfi nepietrzitém pracovnim
poméru V casovém horizontu nejméné Ctyt let od podepsani pracovni smlouvy. Pracovni
poméry lze vzijemné scitat, vyjimkou je pouze piipad, kdy zameéstnavatel rozhodl

o propusténi zaméstnance vypovédi.

Tabulka 1: Odmeény za loajalitu a vérnost podniku

Délka pracovniho Finan¢ni odména
4 roky 2 000 K¢
8 let 4 000 K¢
12 let 8 000 K¢
16 let 12 000 K¢
20 let 16 000 K¢
24 let a vice 20 000 K¢

Zdroj: vlastni Setfeni
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Vztah odménovani s dal§Simi personalnimi ¢innostmi

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Césti prace, odménovani ma pfimy vliv na dalsi
persondlni Cinnosti. Systém odmény zastdva dulezitou roli jiz pfi procesu ziskavani
zaméstnancl. Spole¢nost XY zdlraziuje zajimavé financni ohodnoceni vcetné atraktivnich

benefitu.

Systém odménovani se odviji 0d analyzy pracovniho mista na dané pozici. Analyza
je nasledné nezbytna pii hodnoceni prace, které v hotelu probiha pravidelné jednou ro¢né.

Spojenim téchto ¢innosti dochazi k posileni systému.

Spolecnost se zabyva hospodaienim se zaméstnanci a pldnovanim pti ndboru novych

pracovniku. Prioritou je efektivné odmeénit zaméstnance Vv zavislosti na jejich vykonu.

V ramci podpory spokojenosti zaméstnancti a zvySeni jejich motivace V pracovnim
procesu se snazi zaméstnavatel odménovat pracovniky také v podobé Skoleni a obohaceni

pracovnich stereotypti.
Jmenovani do vysSich pozic

Firemni politika klade diiraz na obsazovani pozic stdvajicimi zaméstnanci, pokud je
to vdanou chvili mozné. Vedeni se snazi podporovat talentované pracovniky

a povzbuzovat je pii postupu na vyssi pozice.
Posouzeni vyvoje vykonnosti | hodnoceni

Pracovnici jsou vyzyvani k Gcasti na hodnoceni vykonnosti. Hodnoceni probiha
dvakrat béhem prvniho roku pracovniho poméru, déale jiz jen jednou rocné. Prvotni
hodnoceni se uskutecituje po uplynuti tfimésicni zkuSebni doby. Provadi se pravidelné pii

naroku na zvySeni platu, povyseni nebo pii pfechodu na jiné oddéleni.
Piechod na jiné oddéleni — rotace prace

Po absolvovani nékolika mésict nepietrzitého pracovniho poméru maji zaméstnanci
moznost piestoupit na jiné oddeleni v ramci hotelu. Rotace prace je mozna i do

zahrani¢nich komplexi.
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Welcome day

Uvitaci program je jiz tradi¢nim ritudlem spolecnosti, béhem néhoz se novi
pracovnici seznamuji s firmou, hotelem a budoucim zaméstnanim. Nové nastupujicim

zamé&stnanciim se naskytuje ptilezitost poznat kolegy a rychleji se tak zadaptovat.
Komunikace
Komunikace v hotelu funguje jako obousmérny proces, mezi jehoz prostiedky patii:

e kazdodenni informacni schiizky

e pravidelné mésicni komunikacni meetingy s vedenim
e informacni ndsténky

e memoranda

e neplanované schiizky dle potieby
Skoleni Exposure

Exposure je druh Skoleni, ktery zaméstnance poucuje o praci na jinych
oddélenich hotelu. Interni ¢ast slouzi pracovnikim pro lepsi pfedstavu o vlivu prace
na ostatni stfediska. Zarovei je pfi $koleni zvétien rozsah dovednosti a znalosti. Skoleni

lze provadét podle pozadavkl svého nadiizeného — v pracovni dob¢ i mimo ni.

Cast externi se vztahuje ke staZi v jiném hotelu spolecnosti XY skrze Skoleni Cross
Exposure. Zaméstnanec ma moznost podat zadost o Skoleni po prvnim roce pracovniho

poméru. Kazda Zadost se posuzuje individualné podle vykonnosti a po¢tu odpracovanych

let. Lokalita a termin $koleni se prizptisobuji potiebam hotelu i jedince.
Elevator Programme

Program slouzi k rozvoji manazerského potencialu v podobé dvouletého $koleni.
Kariérni postup

Spolecnost preferuje obsazovani do vysSich pozic zaméstnanct z internich zdrojt.
Cilem je identifikovat talentované jedince, ktefi mohou obstat na manaZerskych pozicich.
V okamziku, kdy je zaméstnanec schopen pfijmout vétsi zodpovédnost, nadiizeny

pracovnik mu stanovi vykonnostni a rozvojové individuélni plany.
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OnQ XY University

Nenaro¢na forma bezplatného studia prostiednictvim internetu, kterou vytvoftila
spole¢nost XY International. K dispozici je velky pocet kurzii v anglickém jazyce.

Po spésném absolvovani jednotlivych kurzii zaméstnanec obdrzi certifikat.

(XY Worldwide — Ptiru¢ka zaméstnance, 2004)

4.2 Zaméstnanecké vyhody
Vedeni spolec¢nosti XY si uvédomuje, ze zaméstnanci jsou dilezitym ¢lankem jejich
podnikani. Na pracovniky jsou kladeny vysoké naroky, odmeénou jim vSak je pestry vybér

zaméstnaneckych benefiti.
Vérnostni odména

Vérnostni odména ndlezi loajalnim pracovnikim a je ud€lovdna pravidelné
po ctyfech letech. Odména se skladd z financni c¢astky, vécného darku a odznaku

s uvedenym poctem odpracovanych let.
Slevy — mimo Ceskou republiku

Zameéstnanci ziskavaji pravo na slevu po uplynuti prvniho roku pracovniho poméru.
Vyhoda spociva ve vyrazném finan¢nim zvyhodnéni na ubytovani v hotelech XY po celém

svété, pricemz se slevy vztahuji i na rodinné piislu$niky zaméstnanc.
Informacni nasténky

Pracovni informaéni nasténky zlepsuji orientaci v planovanych akcich spole¢nosti.
Jejich obsahem jsou mimo jiné pozitivni ¢i negativni pfipominky hostl, oznameni
o nadchazejicich Skolenich, sportovnich nebo spole¢enskych udélostech a zpravy

personalniho oddéleni.
Zaméstnanecké stravovani

Hotel poskytuje zaméstnanecké stravovani po cely tyden v restauraci La Cantina.
Pracovnici maji narok na 25 jidel v mésici a mohou volit z nabidky snidani, ob&dl a vecefi.

Kazdé dalsi jidlo nad ramec je symbolicky zpoplatnéno dvacetikorunou.
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HR Newsletter

Hotelovy mésicnik je vydavan pravidelné persondlnim oddélenim a poskytuje
zamé&stnanciim informace a novinky nejen z hotelového prostiedi prazského komplexu, ale

také zajimavosti z ostatnich zemi.
Zdravotni prohlidky

Kromé povinné vstupni zdravotni prohlidky, kterou zaméstnanec musi absolvovat
pred nastupem do nového zaméstnani v hotelu, se konaji pravidelné navstévy praktického

Iékafe. Ten provadi ro¢ni preventivni, fadové a periodické prohlidky vSech pracovnikd.
Sport

Nabidky sportovniho vyziti jsou vysoce preferovanym benefitem. Pracovnici maji
moznost navstévovat posilovnu a cvicebni programy ve sportovnim centru AXA, které se
nachdzi nedaleko samotného hotelu. Vedeni spolecnosti se snazi vychdzet vstfic svym

zaméstnanciim za pomoci aplikace trendu work-life balance.
Esprit — starbondy

Zameéstnaneckd vyhoda v podobé ,starbondi” je unikatnim spojenim vhodné
zvoleného motiva¢niho programu zaméstnancti a kvalitniho penézniho ohodnoceni.
Zameéstnavatel spolecné s komisi pravidelné oceiiuje mimoiadné pracovni vykony svych
pracovnikt. V souladu s pifedem stanovenymi pravidly programu Esprit ud€luje tzv.
starbondy. Ten obdrzi kazdy pracovnik, ktery je pochvalen od hostil za sviij profesionalni
pristup, milé vystupovani nebo neobvykly ¢in pii praci. Hodnota jednoho starbondu je
1080 korun.

Narozeni ditéte

V ptipad¢ narozeni ditéte zamé&stnavatel odménuje pracovnika poukazem v hodnoté

500 korun na nakupy zbozi v prodejn& Spuntik, ktera se specializuje na kojenecké potieby.
Narozeniny

Zaméstnavatel kazdoro¢né daruje drobné predméty S vénovanim od feditele, které

pfedavaji zéastupci personalniho oddéleni.
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Jazykové kurzy

Hotel nabizi pracovniklim ptispévek na kurzy jazykového vzdélavani. Podminkou je
vétsinova cast na lekcich a Gspésné splnéni zavérecného testu. Podporovany jsou pouze
certifikované kurzy, které si zameéstnanec individualné zajisti. Preferuje se vyuka
anglického, francouzského, italského, némeckého a Spanélského jazyka. Ostatni kurzy

cizich jazykti musi byt potvrzeny personalnim oddélenim.
Poradani firemnich akei

Pod zastitou hotelu se pravideln¢ realizuji tzv. ,,XYdays*. Naplni akce je neformalni
setkani vSech zaméstnanci s bohatym programem, tombolou, obCerstvenim a sportovnimi
aktivitami. Zameéstnavatel dale dvakrat rocné vyhrazuje finanéni ¢astku pro jednotliva
hotelova oddéleni za ucelem pofddani teambuildingu. Takzvany ,,Outing® slouzi

K upevnéni pracovnich a ptatelskych vztahit mezi pracovniky.

(XY Worldwide — Ptiru¢ka zaméstnance, 2004)
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5 Metodika

5.1 Metody a cile sbéru dat

Pro zjisténi soucasného nastaveni politiky odménovani a jejiho vlivu na motivaci
zamé&stnanci v hotelu XY byla zvolena kombinace dvou nejcastéji pouzivanych
vyzkumnych metod. Sbér vyzkumnych dat probéhl formou kvantitativniho Setfeni
s vyuzitim dotazniku. Pro vét§i reliabilitu vyzkumu bylo pouzito kvalitativni Setieni

v podobé polostrukturovaného rozhovoru.
Dotaznik

Z divodu vétsiho poctu respondent bylo zvoleno Setfeni pomoci dotazniku. Mares
(2006) ve své publikaci uvadi, ze dotazniky jsou jednou z nejoblibenégjsich metod sbéru
informaci. Svou popularitu ziskaly piedevsim diky schopnosti shromazdit velké mnozstvi
dat za relativné kratkou dobu. Vysledna tvrzeni jsou reliabilni, snadno se statisticky

vyhodnocuji a jsou adekvatnimi nositeli zpétné vazby (Mares, 2006).

Pribéh kvantitativniho vyzkumu se tidi nésledujicimi zadsadami. V uvodu je nutné
vytvofit kvalitni dotaznik z obecného hlediska. Nasledné je tfeba zafidit dostate¢nou
reprezentativnost vzorkl respondenti. V konecné fazi se vysledky dotazniku ptevadi

do statistické podoby (Vernerova a kol., 2007).

Mares (2006) popisuje Casto se vyskytujici problémy béhem ziskavani dat. Validita

ziskanych dat klesa v ptipadé, ze se vyhodnocuje vétsi mnoZzstvi informaci zaroven.

Pti tvorbé dotazniku je nutné dbat na sprdvnou formulaci otazek, kterd podléha

pfisnym zasadam:

e ziskavat informace, které pochazeji z ovéfenych zdroju

e vyhnout se hypotetickym otazkam

e dbat na to, aby otdzka neznéla pftili§ obecné

e nepouzivat otdzky obsahujici velky pocet podotazek

e vSechny vyrazy, které dotvareji otazky, by mély byt formulovany
srozumitelné, ptipadné vysvétleny na zacatku dotazniku

(Fowler, 1995)
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Polostrukturovany rozhovor

Setieni metodou kvalitativniho vyzkumu - rozhovoru bylo zvoleno za Gi¢elem ziskéni
hlubsich poznatkli dané problematiky. Ferjencik (2000) popisuje, ze ziskana data
z kvalitativniho vyzkumu jsou nenumericka. Naopak metoda kvantitativni pfinasi ¢iselné
vystupy. Disman (2005) piidava dalsi rozdily mezi témito vyzkumy. Hlavni vyhodu
rozhovoru vidi predevS§im v zisku dostate¢ného poctu informaci od mensiho poctu
respondentti. Vyuziti induktivni logiky Disman (2005) vyzdvihuje jako pozitivum
kvalitativniho vyzkumu. Také dodava, Ze primarnim poslanim kvalitativnich vyzkumu je

porozumeéni lidem v socialnich situacich.

Pro ucely druhého Setfeni byl vybran polostrukturovany rozhovor. Miovsky (2006)
doporucuje dostate¢nou piipravu tazatele pii tvorbé okruhii otazek, jejichz pofadi nemusi
byt pevné stanoveno. Potadi otdzek se ptizptisobuje aktudlnimu vyvoji rozhovoru, béhem
kterého vsak mohou nastat uréité problémy. Casto se napiiklad respondent odchyluje

od stanovenych témat a sdéluje nadbyte¢né informace (Miovsky, 2006).
Cile vyzkumu

Cilem praktické Casti bakalarské prace je zjistit, zdali je aktualné zvoleny systém

odménovani spravné nastaveny a pro pracovniky dostatecné motivujici.
Vyzkumna otazka ¢. 1 (VOI)

Zaméstnanci povazuji aktualn€ nastavenou politiku odménovani za adekvatni

a motivujici. Hnacim motorem k vykonu je pro né€ predevs§im finan¢ni odmeéna.
Vyzkumnad otdzka ¢. 2 (VO2)

Motivacni strategie ve spolecnosti XY je na vysoké urovni, avSak s mirnymi

nedostatky.

5.2 Struktura vyzkumnych metod

Dotaznik

Prvni c¢ast vyzkumu tvoii dotazniky, které byly vyhotoveny pro zaméstnance
na pozicich ¢isnik, vrchni ¢iSnik a manazer. Z diivodu rozsahu hotelového komplexu byl

jako reprezentativni vzorek vybran personal restauraci Atrium a Café Bistro.
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Dotaznik je slozen ze dvou ¢asti. Prvni usek se zamétuje na identifikaci zakladnich
udajui. Druhou ¢ést tvoii otazky z oblasti motivace a odmény. Vysledky vyzkumné sondy

potvrdi Ci vyvrati stanovené piredpoklady.

Kompletni dotaznik je uveden v pfiloze ¢. 1. Stézejni ¢ast dotaznikového Setfeni

tvofi uzaviené otazky, které jsou v nékterych pripadech doplnény otevienymi otazkami.
Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor se zaméstnancem na pozici F&B manazera prob¢hl v unoru roku 2015

v prostiedi hotelu XY.

Cilem rozhovoru bylo ovéfeni ziskanych dat z dotazniki a posouzeni hodnocené
situace z pohledu nadtizeného pracovnika. Manazerovi byly poloZeny identické otazky,
které byly soucasti dotaznikového Setfeni. Za iCelem konkretizace ziskanych poznatkt

byly pouzity dopliujici otazky.

5.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Anonymni dotazniky byly v tisténé podob¢ distribuovany mezi pfitomné pracovniky
na danych pracovistich. Vyplnéné verze dotaznikii zaméstnanci vhazovali do pfislusné

schranky. Z tohoto diivodu nebyla narusena jejich anonymita.

Sbér dat trval pfiblizn€ tyden. Zamé&stnanciim bylo poskytnuto 36 vytiski dotazniku.
V kone¢né fazi sbéru dat schrdnka obsahovala 30 vyplnénych dotaznikd. Celkova

navratnost dotaznikového Setfeni byla 83 %.

Pro lepsi vizualizaci jsou vysledky zobrazeny v grafech ¢. 1 — 6, v tabulkach €. 2 - 6,
ptipadné v ptilohdch ¢. 2 — 19. Grafy a tabulky byly vytvofeny svépomoci. Tabulky

znéazornuji statistické sloZeni absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi.

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi v sekci identifikaénich tdaji, které jsou

charakteristikou kazdého jednotlivce, 1ze popsat vyzkumny soubor timto zpisobem:
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Struktura respondenti podle pohlavi (viz. Tabulka 2)

Tabulka 2: Struktura respondentit podle pohlavi

Pohlavi respondentii

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

zeny 17 0,57

muzi 13 0,43
Zdroj: vlastni Setfeni
Struktura respondenti podle véku (viz. Tabulka 3)
Tabulka 3: Struktura respondentii podle véku

VéK respondentii Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
do 25 let 6 0,20
26 — 35 let 14 0,47
36 — 45 let 7 0,23
45 — 55 let 3 0,10
nad 55 let 0 0,00
Zdroj: vlastni Setfeni
Struktura respondentii podle dosaZeného vzdélani (viz. Tabulka 4)
Tabulka 4. Struktura respondentii podle dosazeného vzdélani
DosazZené vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost

zakladni 6 0,20
vyucen 13 0,43
vyucen s maturitou 5 0,17
vysokoskolské 6 0,20
Zdroj: vlastni Setfeni
Struktura respondentii podle délky pracovniho poméru (viz. Tabulka 5)
Tabulka 5: Struktura respondentii podle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
méné nez 1 rok 5 0,17
1-5Ilet 9 0,30
5-10 let 12 0,40
vice nez 10 let 4 0,13

Zdroj: vlastni Setieni
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Struktura respondenti podle pracovni pozice (viz. Tabulka 6)

Tabulka 6: Struktura respondentit podle pracovni pozice

Pracovni pozice

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

¢iSnik / servirka 18 0,60
vrchni ¢iSnik / servirka 8 0,27
manager 4 0,13

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 1 — ,,Preferujete spise hmotnou nebo nehmotnou motivaci?*

Hmotnd motivace vyjadfovala odménu v podobé¢ financi. Motivace nehmotnd méla

podobu napiiklad pochvaly nebo uznani. Z vysledkt na grafu 1 je znat, ze zamé&stnanci

preferuji spiSe hmotnou motivaci. Tuto moznost zvolilo 27 lidi (90 %). Naopak motivaci

nehmotnou upfednostiiuji pouze 3 zaméstnanci (10 %) z celkovych tficeti tazanych.

Vysledky potvrzuji ¢ast VO1 - zaméstnanci preferuji finanéni odménu.

Graf 1: Oblibenost hmotné a nehmotné motivace

motivace
10%

nehmotna Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou motivaci?

B hmotnd motivace

B nehmotna motivace

hmotnda motivace

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 2 — ,,Vyberte, co ma pro Vas 7 uvedenych moznosti nejvétsi motivacni

faktor.“

Ukazalo se, ze pracovnici opét preferuji prosttedky souvisejici s financnim
ohodnocenim, coz znovu potvrzuje VOL1. Nejéastéjsi moznosti bylo ,,zvySeni mzdy*. Tuto

24

moznost si vybralo 13 zaméstnancli (43 %). Druhym a tfetim nejcastéjSim motivacnim
faktorem byly ,,penézni bonusy — starbondy* a ,,povyseni“. Pro tyto odpovédi se rozhodlo
shodné 6 pracovnikl (20 %). O zbytek se déli ,,zaméstnanecké benefity” a ,,pochvaly
a uznani“. Dva zaméstnanci (7 %) zvolili moZnost ,,jiné faktory*, pfi¢emz méli uvést, jaké
faktory maji na mysli. Pro prvniho pracovnika je nejvétSim motivatorem svétové znamy
zaméstnavatel a jeho prestiz. Druhého motivuje moznost jazykového zdokonaleni pfi

konani pracovnich povinnosti (viz. Graf 2).

Graf 2: Volba motivacnich faktoru

Vyberte, co ma pro Vas z uvedenych moznosti nejvétsi motivacni
faktor.

jiné faktory

penézni bonusy -
7%

starbondy
20%

pochvala a uznani
3%

zaméstnaneckd

benefity

7%

B penézni bonusy - starbondy
B moznost povyseni

M zvySeni mzdy

B zaméstnanecké benefity

B pochvala a uznani

M jiné faktory
zvySeni mzdy

43% moznost povyseni

20%

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 3 —,,Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy? “

A4 W

Na grafu 3 Ize pozorovat, ze zaméstnanci jsou s vysi mzdy z vétsi ¢asti spokojeni.

Dominuje odpovéd ,,spiSe ano*, kterou zvolilo 10 respondentii (34 %). MoZnost ,,ano’

zvolilo 7 ucastnikt vyzkumu (23 %).
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Graf 3: Spokojenost zaméstnancii se svou mzdou

Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

ne

13% ano
23%

Hano
M spise ano
spie ne H spise ne
30% Hne

spiSe ano
34%

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 4 —,, Citite v zaméstnani pracovni spokojenost?“

Vysledky otazky potvrzuji VO2. Graf 4 se podoba grafu 3. Zaméstnanci nejcastéji

volili odpovéd’ ,,spiSe ano®“. Tuto moznost si vybralo 14 odpovidajicich (47 %).

Graf 4: Pracovni spokojenost zaméstnancii

Citite v zaméstnani pracovni spokojenost?

ne
7% ano
33%
spide ne ®ano
13% H spise ano
1 spise ne
Hne

spiSe ano
47%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 5 —,,V pFipadé, Ze jste zaSkrtli negativni odpovéd’, uved’te stéejni faktor

Vasi nespokojenosti.“

Zaporn¢ odpovédélo 6 zaméstnanci (7 %). Tii pracovnici negaci vysvétlili
nespokojenosti se svym mésicnim ohodnocenim. Jeden pracovnik byl nespokojeny
na zaklad¢ Spatnych vztahli se svymi kolegy, a proto by rad zmeénil strukturu kolektivu

na svém pracovisti. Zbyvajici dva respondenti se k této otdzce nevyjadrili.

Otazka ¢. 6 — ,,Jste v zaméstnani dostatecné informovdni o motivacnim systému

pracovniki?“

Po zpracovani odpovédi na tuto otazku se potvrdila VO2. Uroven motivacni
strategie je zobrazena na grafu 5. Konkrétné 16 pracovnikl (53 %) je spiSe spokojeno
s informa¢nim tokem na téma motivace. Absolutné spokojeno je pak dalSich 8 respondentli

(27 %). Zadny z respondentii nezvolil odpovéd’ ,,ne”.

Graf 5: Informovanost zaméstnancii o motivacnim systému

Jste v zaméstnani dostateé¢né informovani o motivaénim
systému pracovnika?

ne

0%
spise ne/

20%

ano
27%

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

spiSe ano
53%

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 7 — PovaZujete motivacni systém za dostacujici? “

Véts§ina zaméstnancli potvrdila VO2, nebot povazuji motivaéni systém
za dostateény. Nejvétsi pocet dotdzanych — 19 (64 %) odpovédélo ,spiSe ano®.
6 zamé&stnancl (20 %) bylo absolutné spokojenych. Opacny nazor s odpovédi ,,ne* zastaval

pouhy 1 zaméstnanec (3 %), ktery je zcela nespokojeny (vice Graf 6).
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Graf 6: Spokojenost zaméstnancii s motivacnim systémem

ne PovaZujete motivacni systém za dostateCny?
3%

ano
20%
spiSe ne B ano
13%
M spiSe ano
1 spiSe ne
Hne

spise ano
64%

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 8 — ,, Myslite si, Ze za Vasi prdci je vySe odmény adekvdtni? “

Jak ukazuje graf 7, 11 pracovnikd (37 %) shledava svou mzda za spiSe adekvatni.
Na druhém misté odpovédélo 10 respondentt (33 %) ,,spiSe ne“. Absolutné spokojeno je

na 5 zamé&stnanct (17 %) a naopak zcela nespokojeni jsou 4 zaméstnanci (13 %).

Graf 7: Ndazor zaméstnancii na adekvatnost odmeny

Myslite si, Ze za Vasi praci je vySe odmény adekvatni?
ne
13% ano
17%

Hano

M spiSe ano

1 spiSe ne

spise ne Hne
33%
spiSe ano
37%

Zdroj: vlastni Setfeni

-39-



Otazka €. 9 —,,Jaky je hlavni motiv konani Vasi prdace? “

Po zanalyzovani vysledkt se potvrdila VOI1, nebot’ 23 zaméstnanct (77 %) uvedlo
jako stézejni motiv ,finan¢ni zajisténi“. Skupina 4 pracovnikl (13 %) uvedla odpoveéd
»seberealizace” a zbyli 3 respondenti (10 %) zaSkrtli moZnost ,,zabezpeceni rodiny*.
Na uvedené moznosti ,,udrzovani Zivotni trovn¢* nebo ,,jiné divody* neodpovédél Zadny

respondent (viz. Graf 8).

Graf 8: Hlavni motivy konani prdace zaméstnanciu

Jaky je hlavni motiv konani Vasi prace?

udrzovani Zivotni jine davody
’ v [)
Urovné 0%

seberealizace
00
% 13%

M seberealizace

zabezpeceni rodiny
10% W finanéni zajisténi
zabezpeceni rodiny
M udrZovani Zivotni Urovné
M jiné divody
financ¢ni zajisténi
77%

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 10 —,,Uved’te, do jaké miry jste v zaméstndni motivovdni. “

Vysledky se piiklani spise ke kladnému ndzoru zaméstnancti. 10 zaméstnanct (42 %)
se citi byt castetné¢ motivovano. Toto zjiSténi muize byt zavadéjici, nebot v celém
dotaznikovém Setfeni byla zvolena metoda sudého poctu odpovédi. Pouze u této otazky
bylo ve vybéru pét lichych moznosti. Respondenti proto nejcastéji zvolili zlatou stiedni
cestu odpovédi ,,Casteéné”. Druha nejcastéjsi odpoveéd’ znéla ,,dostateéné™ a zvolilo ji 8
respondentti (33 %). Naopak ,,nedostatecné* motivovani si pfipadaji 4 zaméstnanci (17 %).
Velkou motivaci pocituji 2 zaméstnanci (8 %), kteti uvedli odpoveéd’ ,,velmi*. Dilezitym
zjisténim je skuteCnost, Ze zadny respondent nezvolil moznost ,malo“. Tento fakt

potvrzuje VO2 (viz Graf 9).
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Graf 9: Mira motivovanosti pracovnikii

Uved’te, do jaké miry jste v zaméstnani motivovani.
malo
0% T
velmi
8%
nedo;’;a;(eéné m velmi
0
B dostate¢né
m ¢astecné
M nedostatecné
® malo
CastecCné
42% dostatecné
33%

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka €. 11 — ,,Jaka sloZka pracovni mzdy zvySuje VaSe pracovni nasazeni?“

Vysledky zobrazené v grafu 10 vyvraci VO2. Dokazuji, ze by se vedeni mé&lo
soustfedit na odstranéni mirnych nedostatkii ve struktufe motivace pohyblivych slozek
mzdy. 15 respondenti (50 %) upfednostiiuje fixni slozku mzdy. Odpovéd ,,pohybliva

slozka mzdy* oznacilo 12 zaméstnancti (40 %).

Graf 10: Slozky pracovni mzdy zvysujici pracovni nasazeni

Jaka sloZka pracovni mzdy zvySuje VasSe pracovni
nasazeni?

pohybliva slozka
mzdy
40%

nevim
10%

B pohybliva slozka mzdy
| fixni slozka mzdy

M nevim

fixni slozka mzdy
50%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 12 — ,,Mate pocit, Ze se diky své praci miiZete ddle rozvijet?“

Z vysledk vyplyva, ze nejvétsi ¢ast 13 odpovidajicich (43 %) zvolilo moznost
»Spise ne, coz vyvraci VO2. Na druhém misté figuruje odpovéd’ 8 respondenti (27 %).

Ti se ptiklani k odpovédi ,,spiSe ano* (vice Graf 11).

Graf 11: Ndzor zaméstnancii na rozvoj diky praci

Mate pocit, Ze se diky své praci muZete dale rozvijet?
ne ano

10% 20%
M ano
M spiSe ano
W spise ne
Hne

spise ne spiSe ano

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 13 — ,,Pokud byste byl/a za svou prdci dostatecné odméiiovan/a, byl/a

byste ochotny/a stravit v praci delSi cas na ukor volného casu?“

Vysledky znazornéné v grafu 12 odporuji ptivodnimu tvrzenim VO2. Zaméstnanci
zastavaji nazor, ze vys$$i odména by je priméla stravit v praci del$i ¢as. Dokazuji to
odpovédi 13 respondentt (43 %), kteti uvedli moznost ,,spiSe ano*“. Absolutné souhlasi 10
respondenttl (34 %). 4 zamé&stnanci (13 %) Kk této problematice zaujimaji odmitavy postoj.

Volny ¢as pied praci uptednostiuji zbyvajici 3 pracovnici (10 %).
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Graf 12: Ochota pracovnikii pracovat pri lepsi odméné na vkor volného casu

Pokud byste byl/a za svou praci dostatecné
odménovan/a, byl/a byste ochotny/a stravit v praci delSi
¢as na ukor volného ¢asu?

ano
34%
o Hano
spise ne
10% M spiSe ano
1 spise ne
Hne
spie ano
43%

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢ 14 — ,,Zvolili byste radéji: vyssi mzdu nebo niZsSi mzdu a zajimavé

nefinancéni odmény?“

Vysledky zobrazené v grafu 13 jasné potvrzuji VO1. VétSinova ¢ast 26 zaméstnancti
(87 %) zaskrtla odpoveéd’ ,,vyssi mzdu®, a zavrhla tak moznost ,,niz§i mzdy se zajimavymi

nefinanénimi odménami®, kterou si vybrali zbyvajici 4 respondenti (13 %).

Graf 13: Volba zaméstnancii o typu mzdy

niz8i mzdu + - e
zajimavé nefinanéni Zvolili bYSte rade.ll:
odmény
13%

M vysSi mzdu

M nizsi mzdu + zajimavé nefinancni
odmény

vys$si mzdu
87%

Zdroj: vlastni Setfeni
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5.4 Vyhodnoceni rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor obsahoval 10 otazek. Ty byly vytvofeny na zakladé
otazek z dotazniku. Rozhovor byl dale rozsifen i o dopliujici otazky. Veskeré odpoveédi

byly postupné zaznamenany a prepsany do srozumitelnéjsi formy.
Otazka €. 1 — Preferuji Vasi podriizeni spise hmotnou nebo nehmotnou motivaci?

Manazer je ndzoru, ze v dob& ekonomickych krizi a finan¢nich potizi, které se stavaji
celosvétovym problémem, se zaméstnanci spiSe priklanéji ke hmotné form¢ motivacnich
prostiedku. I piestoze povazuje nehmotné motivaéni prvky za nezbytné, pracovnici si

bohuzel za pochvalu ¢i uznani nic nekoupi.
Otazka &. 2 — Co si myslite, Ze je pro pracovniky nejvétsim motivacnim faktorem?

Z odpovédi je jasné znat, Ze ve spolecnosti jsou velice oblibené pen¢zni odmény
ve form¢ ,,starbondli, na které se zaméstnanci musi sami dostatecné vynasnazit. Zastupce

firmy se opét ptiklonil k moznosti finan¢niho pfilepseni.
Otazka ¢. 3 — Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své mzdy?

Podle nazoru manazera zalezi na zvyklostech a zivotni urovni jednotlivych

pracovniki. Vyssi mzdu by vSak zaméstnanci ocenili ve vSech ptipadech.
Otazka ¢. 4 — Mate dojem, Ze jsou zaméstnanci pracovné spokojeni v zaméstnani?

V dnesni dobé je t€Zké uspokojit potieby zaméstnancu. Zalezi na rozdilnych pocitech
kazdého jedince. Na zakladé¢ neddvného vyzkumu, kdy byli zaméstnanci spolecnosti
zvoleni nejspokojenéjsimi pracovniky na svété, si zastupce firmy mysli, ze respondenti

nejcastéji volili moZnost ,,spiSe ano®.

Otazka ¢. 5 — Jsou podle VasSeho nazoru zaméstnanci dostateéné informovani

0 motivacnim programu spolecnosti?

Odpoved’ znéla tentokrat jasné. Komunikacéni toky funguji ve spolecnosti na velice

dobré trovni. Proto neni diivod, aby zaméstnanci odpovidali v zapornych hodnotach.
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Otazka €. 6 — Madte pocit, Ze zaméstnanci povaZuji motivacni systém za dostateény?

Motivacni program pro zameéstnance je ve spolecnosti na solidni urovni. VéEtSina
pracovnikd vyuziva vSech motivacnich prostiedkl. Zastupce firmy se domniva, ze

odpovédi jsou kladné.
Otazka €. 7 — Co si myslite, Ze je primdrnim motivem kondni prdce zaméstnancu?

Na volbu primarniho motivu ma vliv predevSim veék zaméstnancti. Mladi
respondenti preferuji ziskani praxe ve svétové znamé spoleCnosti, proto davaji prednost
seberealizaci. Pro star$i generaci respondenti je dulezité piedevSim financni zajiSténi

a zabezpeceni rodiny.

Otazka ¢. 8 — Myslite si, Ze ma na pracovni vykon vétsi vliv fixni nebo pohyblivd

sloZka mzdy?

Fixni cast platu mlze mit negativni vliv na motivaci zaméstnanct z divodu
stereotypu. Vzdy by méla vice motivovat moznost dopliikové odmény, kterou si pracovnici
musi opravdu zaslouzit. Manazer zastava nazor, ze zaméstnanci zvolili spiSe moznost fixni

formy mzdy.
Otazka ¢. 9 — Maji pracovnici moznost se ve své prdci dostatecné rozvijet?

At uz jde o moZznosti kariérniho nebo osobniho ridstu, rozvoj zaméstnancl je
ve spole€nosti mozny. ZaleZi pouze na zaméstnancich, kteti maji tendence stoupat na svém
kariérnim Zzebticku. Spolecnost nabizi Sirokou Skalu rdznych vzdé€lavacich nebo
praktickych kurzii. Vyhoda je také rozvoj ciziho jazyka, jelikoZ jsou zaméstnanci Casto

Vv pfimém kontaktu se zahrani¢nimi klienty.

Otazka €. 10 — Zvolili by zaméstnanci dle VaSeho pohledu spiSe vy$§i mzdu nebo

zajimavé nefinancni odmény se mzdou nizsi?

Zastupce firmy ocekava, Ze vétSina zaméstnancli by upfednostnila vys$§i mzdu,

pfestoze by byl rad&ji, aby vice ocenili také nefinancni odmény.
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Otazka ¢ 11 — Ovlivnila néjak ekonomicka krize systéem odmény a motivaci

pracovniki?

Podle nédzoru manazera byla ekonomicka krize velkym globdlnim problémem nejen
mezinarodnich spole¢nosti. Proto bylo nutné Setfit v riznych sférach. I pfesto se tyto

problémy zaméstnanctim spiSe vyhnuly.
Otazka €. 12 — S ¢im jsou podle Vis zaméstnanci nejvice spokojeni?

Vyhodou je stabilni zazemi spole¢nosti. Pracovnici se nemusi bat financ¢nich
problémt zaméstnavatele. Dalsim divodem ke spokojenosti je 1 rozsahly program

zaméstnaneckych benefiti.

Otazka ¢&. 13 — Nepozorujete vétsi zdajem mladsi generace o pracovni pozice ve

spolecnosti?

Jak uz bylo zminéno, mladsi generace pracovniki méa zajem sbirat zkuSenosti
v pracovné atraktivnich stfediscich. Oceniovana je i moznost zahrani¢nich stazi po celém

SVELE.

5.5 Shrnuti vyzkumného Setieni

Na zéklad¢ provedeného vyzkumného Setfeni formou dotaznikii a rozhovoru byla

zjiSténa tato fakta:

Za pomoci zakladnich identifikacnich otazek bylo zjiSténo, zZe dotaznik vyplnilo vétsi
mnozstvi Zen nez muzu. Zcelkového poétu respondentli zeny tvofily vétsi cast
zG&astnénych (viz. Priloha 2). Setfeni se zudastnily viechny vékové kategorie, kromé
zamé&stnanci nad 55 let (viz. Priloha 3). Vysledky také ukazaly troven dosazeného
vzdélani vétSiny respondentil. Nejvice dotaznikll vyplnila skupina zaméstnanci, kteti se
vyucili oboru (viz. Priloha 4). Slozeni pracovniki z pohledu délky pracovniho poméru
ukazuje vétsinové zastoupeni dlouhodobé zaméstnanych v rozmezi 5 — 10 let (viz. Priloha
5). Podle o¢ekavani nejvice respondentti uvedlo, Ze pracuji na pozici ¢iSnik / servirka (viz

Priloha 6).

Druha cast dotaznikového Setfeni se jiz vztahovala ke stéZejnim oblastem
odménovani a motivace pracovnikil. Zameéstnanci preferuji hmotné odmeénovani, coz

potvrzuje VO1. Tuto moznost zvolilo 90 % respondentt (viz. Graf 1). Suverenitu odpoveédi
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v rozhovoru potvrzuje nazor manazera, ktery spravné odhadl nazory pracovnikl a shodné

zvolil moznost hmotné motivace.

Druhd otdzka pfinesla zjiSténi, ze zaméstnance v dobrych pracovnich vykonech
nejvice motivuje zvySeni mzdy (viz. Graf 2). Potvrdila se tim VO1 a ve vybéru moznosti
opét prevazovaly finan¢ni odmény. I na této odpovédi byla zietelnd shoda ndzoru F&B

manazera s pracovniky spolecnosti.

Tieti otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancii se mzdou. Respondenti se
Vv nazorech pomérné lisili, a jak dokazuji vysledky, zastoupeny byly vSechny uvedené
moznosti. Nejvice vSak dominovala odpoveéd ,,spiSe ano* (viz. Graf 3). Nadiizeny vSak

béhem rozhovoru oc¢ekaval nespokojenost zaméstnanci se mzdou.

Kladné vyhodnoceni mél graf tykajici se pracovni spokojenosti zaméstnanct. Vice
nez tfi Ctvrtiny respondenti reagovaly pozitivné (viz. Graf 4). Argumenty manaZzera,
ohledné celosvetove nejspokojenéjSich pracovnikii spolecnosti, se shoduji s vysledky

dotazniku.

Otazky zaméfené na motivaci potvrzuji pivodni predpoklad VO2. Vétsina
respondentli povazuje motivacni systém za dostacujici (viz. Graf 5) a maji o ném dostatek
informaci (viz. Graf 6). U obou otazek ptevahovala odpovéd ,,spiSe ano®. Odpovédi
zastupce potvrzuji kladné nazory zaméstnancti. Spolecnost disponuje odpovidajici

motivacni politikou stavénou na pevnych zakladech.

Zaméstnanci se vyjadfili také k adekvatnosti svych odmén. Vysledky potvrzuji
rozdilné néazory vyjadiené ve vyrovnaném procentovém zastoupeni jednotlivych ¢asti

grafu. Nejcastéji se opakovala odpovéd’ ,,spise ano* (viz. Graf 7).

Vysledky dalSich dvou grafli opét potvrzuji vyzkumné otazky. Respondenti uvedli,
ze za primarni hnaci motor pfi vykonu své prace povazuji finanéni zajisténi. Tento fakt
potvrzuje VOI. Pracovnici nejcastéji zvolili finanéni odménu (viz. Graf 8). Nadiizeny

pracovnik tuto skutecnost pfisuzuje rozdilnym potfebam generaci.

Ptedpoklad VO2 se potvrdil po analyze otdzky spojené s mirou motivovanosti
personalu. I piesto, Ze mensi skupina respondenti ma pocit pouze Caste¢né motivace,

zbyvajici vétsina si ptijde dostateéné motivovana (viz. Graf 9).
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Prvni vyvraceni VO2 nastalo ve struktufe odpovédi tykajici se fixni a doplikové
formy mzdy. Pracovniky vice motivuje fixni slozka mzdy (viz. Graf 10). S timto tvrzenim
v rozhovoru souhlasil i nadfizeny zaméstnanci. Vyhodnoceni tak odporuje VO2, kdy

formy dopliikovych odmén mohou mit vétsi motiva¢ni charakter.

VétsSinova Cast respondentll zastdva nazor, ze pii své praci nemaji moznost dal§iho
rozvoje, coz vyvraci tvrzeni VO2 (viz. Graf 11). Motivacéni systém by pracovnikiim mé¢l
zaruCovat mozny Kariérni ¢i osobni rast. Odpovéd’ manazera se neztotoznuje s kone¢nymi
vysledky dotaznikii. Spole¢nost by méla zvazit rozsifeni nabidky rozvojovych programui

pro pracovniky.

Zameéstnanci v piedposledni otdzce odhalili dal§i moznou rezervu systému motivace.
Pracovnici by pfi vys$§im stupni odmény dali prednost del§i pracovni dobé pied svym
volnym Casem. Vice nez tii Ctvrtiny respondentd zaskrtly kladné odpovédi (viz. Graf 12).
Toto zjisténi mize byt dalsim impulzem pro vedeni spolecnosti k vytvofeni zmény

V systému odmén a motivace. Skute¢nost vyvraci plivodni tvrzeni VO2.

Naprosta vétSina zaméstnancli by upfednostnila finanéni pfilepSeni na ukor
nefinan¢nich bonusii. Nadfizeny zajem o vy$$i mzdu ocekaval. Tyto poznatky potvrdily

VOL.

5.6 Navrh opatieni systému odménovani

Z analyzy vysledkll vyzkumného feSeni byly vyvozeny navrhy a doporuceni
na opatieni vedouci k odstranéni nedostatki, zlepSeni a zefektivnéni systému odméenovani
a zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti. VSechna navrhovana opatieni jsou podlozena

vysledky z vyzkumného Setteni.
Volba top pracovnikii

Vysledky vyzkumnych Setfeni dokazuji, Ze ve spolecnosti je v oblibé hmotna
motivace. | pfestoze zaméstnanci tuto formu preferuji, na zakladé teoretickych poznatkt
lze fici, ze vEtsi podpora nehmotnych slozek motivace by pfispéla k lepsi vykonnosti
personalu. Pro vytvofeni zdravé soutézivosti na pracovisti a vétSiho zajmu o nehmotnou
motivaci se doporucuje zavést volbu dvou nejlepSich pracovnikit za uplynuly pilrok
na zaklad¢é kladnych komentart od hostl a také hodnoceni 0d nadfizenych. Zaméstnanci
budou odménovani napiiklad vikendovym pobytem v zahrani¢nich komplexech

hotelového ftetézce €i jinou podobnou formou nehmotné motivace. Velikost pracovniho
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vykonu nebude zaviset pouze na finan¢ni slozce odmény, ale také na moznosti zisku
novych zazitk. Tento krok bude mit pravdépodobné vliv na popularitu fixnich

a doplnkovych forem odmény v zavislosti na motivaci pracovnikii.

Pro zvyseni obliby nehmotného odménovani se doporucuje pravidelné vetejné
vyhlasovani vyznamnych pracovnich vykonti. Vysledky a specidlni ohodnoceni budou
umistovany na firemni nasténky V hotelovém komplexu a Vv mési¢nicich vydavanych

personalnim oddé¢lenim.
ZvySeni mezd

Na zéklad¢ ziskanych vysledkli z dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze zaméstnanci
preferuji finan¢ni stranku odmény. Ackoliv spolecnost kvili pravidlim ve firemnim
kodexu neposkytuje konkrétni Cisla z oblasti vySe mezd svych zaméstnancl, bylo by
vhodné zvazit, zdali neni na misté zvy$eni hmotné odmény pracovniki. Reseni této otazky
zavisi na mnoha faktorech. ZvysSeni mezd, jak dokazalo Setieni, by také zvedlo ochotu
personalu stravit v zaméstnani del$i dobu na tkor svého volného ¢asu, coz je ptfinosem

predevsim v ¢asech, kdy hotel pofada vyznamné akce a udalosti.
Zavedeni cafeteria systému

Zameéstnanci jsou dle vysledkli z vétsi Casti spokojeni S motivaénim systémem
spolecnosti. Presto se doporucuje zménit typ zaméstnaneckych vyhod z fixni formy
na formu flexibilni zavedenim cafeteria systému tak, jak bylo uvadéno v teoretické Casti
(str. 19). Vedeni nastavi ro¢ni bodovy limit a pracovnici si poté mohou vybrat bonus dle
vlastniho uvazeni. Snizi se moznost $patné nastaveného fixniho benefitu a s nim spojené

zbyte¢né finanéni naklady.
Program rozvoje zaméstnanci

Zameéstnanci v dotaznicich uvadéli, Ze v zaméstnani nemaji moZznost rozvoje, at’ uz
osobniho nebo pracovniho. PfestoZe spolecnost nabizi nékolik pfilezitosti na vzdélavani
a prohlubovani znalosti a dovednosti, vedeni by mélo zvazit vhodnost a efektivitu aktudlné
nastavené¢ho systému. Doporucuje se pravidelné potadani kurzli v oboru hotelnictvi
a gastronomie, jako naptiklad baristické, barmanské a someliérské kurzy. Pro osobni
rozvoj pracovnikd se nabizi organizovani praktickych kurzii cizich jazykd nebo moznost

poradani kulinafskych hodin s experty z oboru.
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Z.avér

Vhodné nastavena politika odménovani je klicovym faktorem pro uspésné fungovani
podniku. Podstatnym aspektem efektivniho systému jsou dostate¢né kvalifikovani
a motivovani pracovnici. Struktura odméiovani a zaméstnaneckych vyhod byva dilezitym
hlediskem nejen pro zaméstnance podniku, ale také pro potencionalni uchazece
o zameéstnani. Atraktivni mzdové ohodnoceni s nabidkou zajimavych benefith muze
podniku pfinést nejen dobré jméno na trhu, ale také velké mnoZzstvi angazovanych

a loajalnich pracovnikd, ktefi se stavaji vyznamnym nastrojem konkurenceschopnosti.

Predmétem bakalaiské prace byla analyza systému odméinovani a zaméstnaneckych
vyhod ve vybrané spolec¢nosti. Na jejim pocatku byl stanoven cil obecné specifikovat
zakladni pojmy vztahujici se k tématu odménovani a zaméstnaneckych vyhod, a za pomoci
vlastniho vyzkumného Setfeni analyzovat stavajici politiku odmén ve vybraném podniku.
Dale bylo na zikladé zjisténych nedostatkli nutné navrhnout zlepSujici opatieni pro

zefektivnéni celého systému odménovani.

Teoreticka Cast prace je rozdélena do dvou hlavnich kapitol. V prvnim tseku teorie
jsou charakterizovany zakladni pojmy, jako je mzda a odména. Druha kapitola se jiz
podrobnéji vénuje teoretickému zpracovani systému odménovani. Popisovany jsou prvky
a ukoly odménovani, dilezité vztahy mezi odménou, pracovnim vykonem a motivaci
a nechybi ani déleni mezd. Zavér teoretické Casti patii zaméstnaneckym vyhodam, jejich

typtim a zptsobim poskytovani.

P4

V tvodu praktické Casti je charakterizovan podnik, ktery byl vybran pro vyzkumné
Setfeni. Stru¢né je popsana historie podniku s naslednym detailnéjsim seznamenim se
spole¢nosti. Dale navazuje prakticka analyza souc¢asné politiky odméniovani ve spole¢nosti,
jeji formy a diilezité vztahy s ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Rozbor zaméstnaneckych

vyhod ve spolecnosti je podrobné rozebran v dalsi ¢asti prace.

Metodicky oddil popisujici jednotlivé kroky vyzkumného Setfeni zahajuje teoreticka
charakteristika metod sbéru informaci. Soucasti cili Setfeni jsou nezbytné vyzkumné
otazky a predpoklady. Struktura metod déle popisuje priibéh obou analyz z praktického
hlediska. Vyzkumnou c¢ast zakoncuje shrnuti celého Setfeni se zavéreCnym vystupem

V podobé€ navrhu opatieni systému odménovani.
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Vychozi teoretické poznatky byly piedlohou pro vyzkumné Setfeni ve spolecnosti
XY. Analyza byla provedena na zakladé dotaznikového vyzkumu zabyvajicim se
problematikou odméinovani a motivace zaméstnancti. Pro specifikaci a potvrzeni zjisténych
dat byl dale realizovan polostrukturovany rozhovor s F&B manazerem, nadiizenym
tdzanych respondentii. Ziskané vysledky zSetfeni byly porovnany s pocatecnimi
stanovenymi predpoklady, a na jejich zakladé byla navrzena opatieni pro zvySeni efektivity

systému odmeénovani a zaméstnaneckych vyhod.

Prakticka cast bakalarské prace odpovida na hlavni vyzkumné otazky, kterymi jsou
predpoklady upiednostnéni finanéni stranky odmény z pohledu zaméstnanci a vysoka
uroveil motivacni strategie spolecnosti. VétSinou byly predpoklady na zékladé vyzkumu
potvrzeny. V opacném piipadé byla navrzena doporuceni pro eventudlni zlepSeni situace,

mezi které patii naptiklad zvySeni mezd a zavedeni cafeteria systému.
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P¥ilohy

Priloha 1: Vyzkumny dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se David Hajduk, studuji obor Personalni management na Masarykove
Gstavu vy$§ich studii CVUT. Chtél bych Vés touto formou pozadat o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku, ktery je nezbytnou soucasti mé bakalatrské prace na téma Politika
odménovani, zaméstnanecké vyhody pravé ve Vasi firmé. Veskeré¢ Vami vyplnéné
informace jsou anonymni a budou vyuzity jen pro Ucely bakalarské prace. V tvodu bych
Viés pozadal o zaskrtnuti nckolika identifika¢nich udaji, nasledné o vypracovani

samotnych dotaznikovych otazek. Dékuji.

Pohlavi
'] Zena J muz
Vék
1 do 25 let 1 45-55 let
1 26-35 let 1 nad 55 let
1 36-45 let

Dosazené vzdélani
1 zakladni "1 vyucen s maturitou
1 vyucen "1 vysokoskolské
Délka pracovniho poméru
1 mén¢ nez 1 rok 1 5-10 let

(1 1-5let [l vice nez 10 let
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Pracovni pozice

[ ¢isnik/servirka [0 vrchni ¢iSnik/servirka

'] manazer
1) Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou motivaci?
Zaskrtnéte

1 hmotnd motivace (pf. pen¢zni odména)

] nehmotna motivace (pf. uznani, pochvala)

2) Vyberte, co ma pro Vas z uvedenych moznosti nejvétsi motivacni faktor.

1 penézni bonusy-starbondy 1 zaméstnanecké benefity
] moZznost povyseni ] pochvala a uznani
1 zvySeni mzdy 7 jiné faktory (uved’te)

3) Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

1 Ano "1 SpiSe ano ] SpiSe ne "I Ne
4) Citite v zam¢stnani pracovni spokojenost?

1 Ano "] SpiSe ano 1 SpiSe ne "I Ne

5) V pfipadé, ze jste zaSkrtli negativni odpovéd, uvedte stézejni faktor Vasi

nespokojenosti.

6) Jste v zamé&stnani dostate¢né informovani o motivaénim systému pracovnikii?

1 Ano "] SpiSe ano "1 SpiSe ne "I Ne
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7) Povazujete motivacni systém za dostate¢ny?

1 Ano "l SpiSe ano | SpiSe ne "1 Ne
8) Myslite si, ze za Vasi praci je vySe odmény adekvatni?
] Ano '] SpiSe ano ] Spise ne "I Ne
9) Jaky je hlavni motiv konani Vasi prace?
1 seberealizace 1 zabezpeceni rodiny
] finan¢ni zajisténi "] udrzovani zivotni trovné
1 jiné divody
10) Uved'te, do jaké miry jste v zaméstnani motivovani.
Oznacte bodem na ose
f-mmmm - I / [-mmmm e /
velmi dostate¢né castecné nedostatecné malo
11) Jaka slozka pracovni mzdy zvySuje VasSe pracovni nasazeni?
] pohybliva slozka mzdy
1 fixni slozka mzdy
] nevim
12) Mate pocit, Ze se diky své praci mizZete dale rozvijet?
1 Ano "1 SpiSe ano ] SpiSe ne "I Ne

13) Pokud byste byl/a za svou praci dostate¢né odménovan/a, byl/a byste ochotny/a stravit

Vv praci delsi ¢as na tkor volného ¢asu?

1 Ano "1 SpiSe ano " SpiSe ne

[l Ne
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14) Zvolili byste radéji:

[ vy$si mzdu "1 niz8i mzdu + zajimavé nefinanéni odmény

Priloha 2: Struktura pohlavi

Pohlavi
muzi
43%

M Zeny
B muZi

Zeny

57%

Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 3: Struktura véku
nad 55 let Vek
0% do 25 let
45 - 55 let 20%
10%
H do 25 let
m26-35let
M 36-45let
W45 -55 et
36 —45 let M nad 55 let
23%
26 —35 let
47%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Priloha 4: Dosazené vzdélani

DosazZené vzdélani
vysokoskolské zakladni
20% 20%
M zakladni
H vyucen
m vyucen s maturitou
m vysokoskolské
. ) vyucen
vyucen s maturitou 43%
17%

Zdroj: vlastni Setfeni

Priloha 5: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru
vice nez 10 let L.
13% méné nez 1 rok
17%
B méné nez 1 rok
m1-5let
m5-10let
M vice nez 10 let
5-10let
40% 1-5let
30%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Priloha 6: Pracovni pozice

Pracovni pozice

manager

13%

M ¢isnik / servirka

m vrchni &idnik / servirka

manager
vrehni C,Ismk/ ¢isnik / servirka
servirka 60%
27% ?
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 7: Oblibenost hmotné nebo nehmotné motivace
Oblibenost hmotné nebo
nehmotné motivace Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
hmotna motivace 27 0,90
nehmotna motivace 3 0,10
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 8: Volba motivacnich faktorii
Volba motivaénich faktoriu Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
penézni bonusy - starbondy 6 0,20
moznost povyseni 6 0,20
zvySeni mzdy 13 0,43
zamestnanecké benefity 2 0,07
pochvala a uznéni 1 0,03
jiné faktory 2 0,07
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 9: Spokojenost zaméstnancii se Svou mzdou
Spokojenost zaméstnanci se
svou mzdou Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
ano 7 0,23
spise ano 10 0,33
spise ne 9 0,30
ne 4 0,13

Zdroj: vlastni Setfeni
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Priloha 10: Pracovni spokojenost zaméstnancii

Pracovni spokojenost

zaméstnanca Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

ano 10 0,33
spise ano 14 0,47
spise ne 4 0,13
ne 2 0,07
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 11: Informovanost zaméstnancii o motivacnim systému
Informovanost zaméstnanci

0 motivacnim systému Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
ano 8 0,27
spise ano 16 0,53
spise ne 6 0,20
ne 0 0,00

Zdroj: vlastni Setfeni

Priloha 12: Spokojenost zaméstnancii s motivacnim systémem

Spokojenost zaméstnancu
S motivaénim systémem

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

ano 6 0,20
spise ano 19 0,64
spise ne 4 0,13
ne 1 0,03
Zdroj: vlastni Setfeni

Priloha 13: Nazor zaméstnancii na adekvatnost odmeény

Nazor zaméstnancu na
adekvatnost odmény Absolutni ¢etnost Relativni cetnost

ano 5 0,17
spise ano 11 0,37
spise ne 10 0,33
ne 4 0,13

Zdroj: vlastni Setfeni
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Priloha 14: Hlavni motivy konadni prace zaméstnanci

Hlavni motivy konani prace
zaméstnanci

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

seberealizace 4 0,13
financni zajisténi 23 0,77
zabezpeceni rodiny 3 0,10
udrzovani zivotni tirovné 0 0,00
jiné dtvody 0 0,00
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 15: Mira motivovanosti pracovnikii
Mira motivovanosti
pracovniki Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
velmi 2 0,07
dostateéné 8 0,27
casteCné 10 0,33
nedostatecné 4 0,13
malo 0 0,00
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 16: Slozky pracovni mzdy zvysujici pracovni nasazeni
Slozky pracovni mzdy
zvySujici pracovni nasazeni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
pohybliva slozka mzdy 12 0,40
fixni slozka mzdy 15 0,50
nevim 3 0,10
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 17: Nazor zaméstnancii na rozvoj diky praci
Nazor zaméstnanci
na rozvoj diky praci Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
ano 6 0,20
spise ano 8 0,27
spise ne 13 0,43
ne 3 0,10
Zdroj: vlastni Setfeni
Priloha 18: Ochota pracovnikii pracovat pri lepsi odmeéné na vikor volného casu
Ochota pracovnikii pracovat
PFi lepSi od,mélaé na ikor Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
volného Casu
ano 10 0,33
spiSe ano 13 0,43
spiSe ne 3 0,10
ne 4 0,13

Zdroj: vlastni Setfeni
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Priloha 19: Volba zaméstnancii o typu mzdy

Volba zaméstnanci o typu
mzdy

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

vys$s$i mzda

26

0,87

nizsi mzda + zajimavé
nefinanéni odmeny

0,13

Zdroj: vlastni Setfeni
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Evidence vypiijcek

Prohlasent:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

David Hajduk

VPrazedne ..................... POAPIS: .ot

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




