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Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na systém odménovani zaméstnanci a navrh zmén ve
vybrané spoleCnosti. Prvni Cast je teoretickd reSerSe vychdzejici z odborné literatury,
které se zabyvaji zasadnim tématem odméfiovani zameéstnancu. Na zakladé prvni Casti
byla provedena kompletni analyza vybrané spoleCnosti. V dalsi ¢asti predklada navrhy

feSeni nedostatkd spole¢nosti.

Klic¢ova slova

systém odménovani, zaméstnanec, zameéstnavatel, mzda, zaméstnanecké vyhody,

fluktuace

Abstract

This bachelor’s degree work is focused on employee rewards system and a subsequent
proposal of its revision in the selected company. First part is theoretical research based
from professional literature which is focused on basic theme of rewarding employees.
Based on the first part a complete analysis of the chosen company was made. In the next

part, solutions to the flaws in the system has been proposed.
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Uvod

Po pandemii koronaviru se nas§ svét zménil. Nasledky této udalosti ovlivnily vSechny
oblasti zivota, zejména podnikani. Lid¢é zacali vice vazit svého Casu a energie a zacali
hledat efektivnéjsi zpusoby, jak vydélavat penize. Také se zvySila nezaméstnanost,
protoze mnoho spolec¢nosti se nedokazalo prizptsobit novym zménam a rychle reagovat
na nové pozadavky podnikani. Ale naopak ty podniky, které se aklimatizovali na nové
redlie, dosahly novych uspéchi ve sféfe podnikani. Jednim z nejhlavnéjSich faktort
uspéchu firmy je tedy zvySeni efektivity prace, vysoka motivace zaméstnancu.
Zaméstnanci jsou nejdalezitéjsi Casti spoleCnosti, takze vytvareni systému odménovani
by mélo probihat, tak, aby rozvijel vSechny oblasti podniku v poméru k jejich potiebam.

To znamena motivovat pracovniky a vytvofit pfiznivou pracovni atmosféru.

Tématem bakalaiské prace je analyza systému odméniovani pracovnikd v Baierova spol.
s.r.0, kterd ma sit restauraci McDonald’s nachazejici se po celé Ceské republice.
Spole¢nost se potyka s problémem fluktuace pracovniki. To je bé€zny problém ve
spoleCnostech, které se zamétuji na rychlé obCerstveni. Pracovni podminky a ocekavani
zaméstnancu se totiz Casto neshoduji. Prace vyzaduje fyzickou vytrvalost a psychickou

odolnost. Proto se zaméstnanci tak ¢asto méni.

Ve své bakalarské praci jsem se snazila podrobnéji prozkoumat toto téma a navrhnout
mozné feSeni problému. A také jsem zkoumala, jak navrhovana feSeni mohou ovlivnit

finan¢ni situaci spolecnosti.
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Cile prace, metody a postupy zpracovani

Cil bakalarské prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout opatfeni, kterd povedou ke zlepSeni

programu zaméstnaneckych vyhod a zvySeni motivace ve vybrané spole¢nosti.

K naplnéni hlavniho cile je potteba se zaméfit na cile dil¢i. V prvni ¢asti této prace jsou
uvedeny teoretické znalosti, které jsou napsany na zaklade védecké literatury. Dal§im
dil¢im cilem je analyza souCasného stavu spoleCnosti a systému odmeénovani ve

spoleCnosti, ktera je feSena v druhé Casti.
Postup zpracovani bakalarské prace

Teoretickou Cast vymezuji prvni kapitoly, kde je na zakladé odbornych a jinych zdroja
definovano samotné pojeti odménovani, motivace, teorie motivace; dale jsou
specifikovany nastroje mzdového systému, a také zaméstnanecké vyhody, jejich vyznam,
druhy a moznosti poskytovani. Je dulezité spravné pochopit, co a jak motivuje
zamestnance. Tyto znalosti pomohou v budoucnu zvolit vhodny mzdovy systém a
vytvorit efektivni program zaméstnaneckych benefiti. Tyto faktory jsou klicové pii

sestavovani systému odmeénovani ve spolecnosti

Z téchto poznatkd poté vychazi analyticka Cast, ktera je v€novana systému odmérniovani
v konkrétni spoleCnosti. Nejprve je predstavena spolecnost, jeji organizacni struktura,
popis pracovnich pozic. V ramci provedeni analyzy soucasného systému odméniovani
spole¢nosti bylo pouzito né€kolik metod. Jednou z metod prozkoumani analytické ¢asti je
provadéni dotazniku spokojenosti zaméstnancu se souCasnym systémem odmeéfiovani a
jeho vyhodnoceni. Pomoci spravné vybranych otazek dotazniku byly ziskany udaje, diky
kterym se umozni splnéni cile bakalafské praci a najit feSeni existujicich problému ve

spolec¢nosti.

V posledni ndvrhové ¢asti bude na zakladé provedeného dotazniku navrzeno feSeni
konkrétnich problémi pro zvySeni motivace zaméstnancii v Baierova spol. s.r.o a zlepSeni

programu zaméstnaneckych vyhod.
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Metodika bakalarské prace
e Teoreticka resSerse

Teoreticka reserse je text, ktery pfinasi aktualni pohled na danou problematiku z hlediska
soucasné literatury. Cilem reSerse je vytahnout ty nejdialezitéjsi informace z védecké a
odborné literatury a vzajemné je mezi sebou porovnat, kriticky zhodnotit a spojit do

uceleného textu (Karolina Brandlova a kol., 2018).
e Dotazovani

K dosazeni pozadovanych vysledki bude pouzita metoda ve formé dotazovani. Pomoci
spravné formulovanych otazek bude mozné ziskat potfebny vysledek a identifikovat
vSechny slabé a silné stranky spoleCnosti. A na zakladé ziskanych dat vypracovat

doporuceni ke zlepSeni vysledku.
e Analyza

Analyza je rozbor zkoumaného objektu nebo situace na jednotlivé ¢asti, které se nasledné
dale zkoumayji. Podrobné&jsi znalost jednotlivych jevii usnadni pochopeni jevu jako celku.

Cilem analyzy je seznamit se s urCitym systémem a odhalit jeho fungovéni (Synek, 2002).
e Syntéza

Syntéza je chapana jako spojeni jednotlivych casti do jednoho celku podle raznych
kritérii. Diky syntéze je mozné 1épe posoudit vnitini vzorce fungovani a vyvoje daného

jevu (Synek, 2002).
e Dedukce

Dedukce znamena postup od obecného zavéru ke konkrétnimu zavéru o zkoumaném

predmétu nebo procesu na zakladé jeho vlastnosti (Synek, 2002).
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1 Teoreticka reSerse

1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Dle Koubka (2004, s.161) se vymezuje fizeni pracovniho vykonu jako ,propojent

113

pracovniho vykonu, vzdéldvani a rozvoje a odménovani pracovnikii

Jinymi slovy — fizeni pracovniho vykonu je proces, pii kterém se zvysi produktivita prace
zlepsenim schopnosti jednotlivych pracovnikd a jejich skupin, coz nakonec pomuze
organizaci stat se ispe€snéjsi. NejdulezitéjSimi personalnimi Cinnostmi, které jsou soucasti
toho procesu, jsou motivace a odménovani zameéstnanci (Armstrong, 2009). Proto je

fizeni pracovniho vykonu dulezitou roli v systému odmérniovani.
Mozné zpusoby odmeénovani v ramci fizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2004):

Odménovani podle vykonu (zvyseni mzdy/platu) je zavislé na hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. U tohoto zpusobu odménovani muze spatifovat nasledujici vyhody

a nevyhody:

— Vyhody:

e motivace,

e spravedlivé odménovani zaméstnanct podle jejich vykont,

e narazeni spravedlivého systému odménovani.

— Nevyhody:

e neni zaruceno, ze motivace bude fungovat,

e |ze tézko najit realistickd mefitka a ukazatele vykonnosti, na které bude mozné
se orientovat, aby se spravné hodnotila kvalifikace a prace zaméstnanci, coz
muze vést k negativnimu vlivu na systém odmeénovani,

e v tymové praci mize nadmérné hodnoceni individualniho vykonu vést k
rozpadu tymu,

e je obtizné dobre ridit.

Odménovani podle schopnosti je zvySeni mzdy nebo platu a je zdvislé na drovni
schopnosti zaméstnance. Odména je pouze za schopnost zaméstnance efektivné pracovat
a dosdhnout urcitych vysledka v praci. Je zalozeno na odpovidajicim systému schopnosti

nebo kvalifikaci. Problémem odménovani za schopnosti zaméstnancu je, Zze neni mozné

13



presné odhadnout a ovérit vSechny schopnosti Clovéka a to, jak je mize v praci vyuzit

(Koubek, 2004).

Odménovani podle znalosti a dovednosti je zvySeni mzdy nebo platu a vaze se na druh,
rozsah a hloubku znalosti a dovednosti, které zaméstnanec ziskal a je schopen je pouzivat

(Koubek, 2004).

Odménovani podle prinosu znamena, ze zaméstnanec dostane odménu za vysledek své
price a za to, jak tohoto vysledku dosdhl, tedy za své schopnosti. Tato metoda je vhodna
pro ty, ktefi se soustiedi nejen na vysledky vyrobné, ale také na ty, ktefi jsou pfipraveni
na zmény a vyvoj v budoucnu, kde jsou zaméstnanci kliCovym ¢lankem ve spolecnosti

(Koubek, 2004).

Odménovani za ocekavané vysledky prace znamena, ze odmeéna je pridélena za urcitou
praci, kterou musi zaméstnanec vykonat za urcité obdobi v odpovidajici vysi a kvalité.
To znamena, ze zaméstnavatel oCekava, ze zaméstnanec splni ukoly, které mu byly
pridéleny v urcitou dobu, a na oplatku mu zaméstnavatel vyplaci pevnou mzdu (Koubek,

2004).

1.2 Hodnoceni prace

Kazda prace, kazdé pracovni misto ma pro zaméstnavatele urcitou hodnotu, urcity
vyznam. Hlavnim ukolem hodnoceni prace je zjistit, jakou hodnotu a vyznam ma kazda
konkrétni prace a také identifikovat rozdily mezi pracovnimi ¢innostmi. Aby bylo mozné

nastavit na zaklade¢ téchto informaci mzdové tarify (Koubek, 2011).

Hodnoceni prace je systematicky proces stanovovani hodnoty a urCovani mnozstvi,
zabé&ru a vyznamu kazdé prace ve vztahu k jinym pracim ve spolecnosti (Koubek, 2009).

Podle Koubka (2009) jsou hlavni cile hodnoceni préice:
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e poskytnout racionalni zakladnu pro vytvareni spravedlivych vnitfnich mzdovych
struktur,

e zjistit pozadavky prace a piispévek prace na pracovnim misté pro splnéni hlavnich
kol organizace, stanovit jeji hodnotu a na zaklad€ toho oklasifikovat praci,

e poskytnout zakladnu pro stanovovani mzdovych tarifi pro nové prace,

e poskytnout realistickou zakladnu pro spravedlivé porovnavani mzdovych tarifii
riznych organizaci,

e poskytnout podnéty zaméstnanciim, aby se snazili o praci vyssi urovné.

., Proces hodnoceni prdce zacina urcenim toho, které prdce maji byt do hodnoceni
zahrnuty, a jaky celkovy pocet pracit bude hodnocen. Je také treba rozhodnout, zda bude
pouczito jedno schéma pro v§echny pracovniky, nebo zda pro riizné nirovné nebo kategorie
lidi budou pouZzita odlisnda schémata. DalSim krokem je vybrat jednu z metod hodnocent

prdce. “ (Armstrong, 2015, s.432)

Vysledkem hodnoceni price je stanoveni zdkladnich mzdovych relaci ve spole¢nosti.
Hodnoceni prace obvykle probihd ve dvou krocich. V prvnim kroku zaméstnavatel musi
prace zanalyzovat a vysledky této analyzy uplatnit v ndvaznych persondlnich procesech.
Organizace musi provést analyzu pracovnich mist, hlavnich pracovnich tkold,
pracovnich postupi apod. Shromazdéné informace jsou prepracovany do
standardizovanych popist prace, diky nimz muze zameéstnavatel vypracovat kompletni

hodnoceni prace a vypracovat motivovany program organizace (Dvotakova a kol., 2012).

V druhém kroku je tfeba prelozit slovni popisy prace do kvantitativnich vyjadieni.
Kvantifikace se provadi vytvorenim fady nebo zpracovanim stupiniti. To znamena, ze
v takovéto hierarchii je nejvySe umisténa prace s nejvys$Simi pozadavky, oproti praci

s pozadavky nejnizsimi (Dvorakova a kol., 2012).

1.3 Systém odménovani

Pojem odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena jenom mzdu nebo plat.
Moderni pojeti zahrnuje povySeni, vzd€lavani pracovnika, vytvafeni vhodnych
pracovnich podminek, napiiklad pfidéleni samostatné kancelafe nebo pocitace, telefonu,
poverovani vedenim lidi, pochvalu ¢i zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikovi

nezdvisle na jeho pracovnim vykonu (Koubek, 2007).
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Je také tfeba vysvétlit, co je penézni odména. Jak uvadi Armstrong (2015), penézni
odména zahrnuje penézni odménu za vykonanou praci a taky penézni odmeny zalozené
na lidech, které se vztahuji k ptinosu lidi, naptiklad zaméstnanecké vyhody a penze. Na
druhou stranu nepenézni odména uspokojuje rizné potieby lidi spojené se seberealizaci.
Nepenézni odmény zahrnuji uznani za pracovni uspéchy, také pomahaji vytvaret
motivacni systém pro rozvoj dovednosti, schopnosti a kariéry zaméstnance. Nepenézni
odmény mohou byt vnitfni a vné&j§i. Vnitini odménou pro zaméstnance jsou také jeho
vnitini pocity, které proziva z vykonu své prace. Je to naptiklad pocit uspéchu a
uzitecnosti, nebo pocit seberealizace. Vnitfni odmény jsou individualni a zaméstnavatel
je nemuze kontrolovat, ale mize vést k vytvoreni zvlastnich podminek pro zaméstnance,
aby vyhovovaly jeho potfebam. Vnéjsi nepenézni odmény mohou byt pochvala nebo

uznani (Armstrong, 2015).

Podle Armstronga (2015) je pojeti celkové odmény kombinaci penéznich a nepenéznich

odmeén, naptiklad zakladni mzda ¢i plat, zasluhova odména a zaméstnanecké vyhody.

Podle Armstronga (2009) se v koncepci celkové odméeny jedna o propojeni dvou skupin

odmén:

1. Transak¢ni odmény — hmotné odmény, napiiklad: mzda, zasluhovad odmeéna,

zaméstnanecké vyhody.

2. Relaéni (vztahové) odmeény — nehmotné odmény, napiiklad: vzdélavani a rozvoj,

zkuSenosti z prace.

Model celkové odmeény, ktery je uveden na obrazku, se ¢asto pouziva k planovani
systému odmén v organizaci. Dva horni kvadranty predstavuji hmotné odménovani, které
jsou dulezité pro ziskavani a stabilizaci zaméstnanci, zatimco nehmotné odmény kazda
spoleCnost musi vytvorfit sama a diky nim zaméstnanec miize zvysit jejich ucinnost, coz
pomahéa dosahnout uspéchu zaméstnavateli. Ale model bude fungovat jen pii spravné

kombinaci téchto odmén (Armstrong, 2015).
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Transakéni (hmatatelné, hmotné)

Penézni odmény

Zaméstnanecké vyhody

- zakladni mzda/plat - penze

- zasluhova odména - dovolend

- penézni bonusy - zdravotni péce

- dlouhodobé pobidky - jiné funkéni vvhody
- akcie - flexibilita

- podily na zisku

Individudlni Spole¢né
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi P
- uéeni se na pracovisti - zakladni hodnoty organizace
- vzdélavani a vevik - styl a kvalita vedeni
- tizeni pracovniho vykonu - pravo pracovnikl se vyjadiit
- rozvoj kariéry - uznani
- Uspéch
- vytvafeni pracovnich mist a roli
- kvalita pracovniho Zivota
- rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
- Tizeni talentt
Relacni / vztahové (nehmotné)
Obrazek 1 Model celkové odmény
(Zdroj: Armstrong, 2009)
Jednou zhlavnich otazek odménovani zaméstnancli je vytvoreni spravného,

spravedlivého a motivujicitho systému odmeénovani v organizaci. Systém odménovani
zaméstnanci by mél odpovidat potiebam pracovnik, motivovat ke vzdélavani a
stimulovat k prici, a taky spliiovat potifeby organizace a podporovat rozvoj organizacni

kultury (Dvorakova a kol., 2012).
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Systém odménovani musi spliiovat nasledujici kritéria (Koubek, 2011):

e povzbuzujte pracovniky, aby rozvijeli své pracovni dovednosti, zvySovali a
zlepSovali kvalifikaci,

e jetieba rozumné vyhodnotit usili, vysledky, zkuSenosti a schopnosti pracovniku,

e musi byt zaméstnanci chvaleni a motivovani,

e prilakat a stabilizovat pocCet pracovnikt, ktefi jsou potiebni k uspéSné praci
organizace,

e m¢l by byt v souladu s pravnimi normami,

e pomahat k dosazeni konkurenceschopnosti na trhu prace,

zabezpecit, aby byl systém a jeho nakladova a ¢asova naroCnost racionalni.

1.3.1Mzdovy systém

Mzda je penézni odmeéna, kterou zaméstnanec dostava od zaméstnavatele za svou praci
predevsim v podnikatelské sfére. Mzda se sjednava v pracovni nebo v kolektivni smlouve.
Mzda nesmi byt nizs§i nez minimalni mzda, kterou stanovuje vlada svym nafizenim.
Nedosahne-li mzda (bez mzdy za praci pfescas, pfiplatku za praci ve svatek, za nocni
préci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a v ned¢li) trovné
minimalni mzdy, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek podle

zékoniku prace (Sikyt, 2016).

Vyse mzdy pfimo zavisi na kvalifikaci samotného zaméstnance a povaze vykonavané
prace. To znamena, Ze plat zavisi také na slozitosti, odpovédnosti, objemu prace, na
obtiznosti pracovnich podminek, ve kterych je prace vykonavana a tak dale. Rika se tomu
diferenciace mezd. Vypracovat odiivodnénou diferenciaci mezd a zajistit jeji plnéni v
organizaci je jednim z hlavnich cild ve mzdové politice organizace. Pokud mira
diferenciace mezd klesne pod vyzadovanou urover, ktera je 1 ovéfena praxi, pak mzda
prestane plnit svou funkci motivace k rozvoji a zvySeni efektivnosti a kvality prace u
zaméstnancu. A to povede ke snizeni celkového blahobytu spole¢nosti (Dvorakova a kol.,

2012).

Neustalé nabirani a feSeni problému mezd zameéstnanci vede k cilenému vytvareni a
rozvoji systému odmeénovani v organizaci. UspéSny manazer je proto povinen pravidelné

sledovat aktudlni informace o vyvoji mezd na vnéjSim i vnitropodnikovém trhu prace.
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Tyto informace jsou potfebné k tomu, aby bylo mozné spravné sestavit mzdovy systém v
organizaci, ktery bude motivovat zaméstnance, aby pracovali lépe (Dvotakova a kol.,

2012).

vvvvvv

Jednim z nejdalezitéjSich problému, které musi feSit organizace pii vytvareni systému
odméfiovani, je vybér vhodné mzdové formy nebo jeji kombinace s jinymi formami.

Souhrn vSech pravidel a forem mzdy tvofi mzdovy systém (Koubek, 2011).
MZDOTVORNE FAKTORY

S tvorbou mzdového systému tzce souvisi takzvané mzdotvorné faktory. Dle Koubka
(2011) se vymezuji vnitini mzdotvorné faktory a vn€jsi mzdotvorné faktory. VSechny

vnitini mzdotvorné faktory lze shrnout do tii skupin:

e prvni skupinu tvofi faktory pfimo souvisejici s pracovnim mistem a jeho
postavenim v hierarchii v spolecnosti,

e druhou skupinu tvofi faktory, které souviseji s pracovnim ukolem, to znamena, ze
odpovidaji arovni vykonu zaméstnance,

e posledni skupina faktord je zodpovédna za pracovni podminky na konkrétnim
pracovnim misté jako celku, které mohou mit negativni dopad na zdravi,
bezpecnost pracovnika (Koubek, 2011).

Vnéjsi mzdotvorné faktory se tykaji okoli konkrétni spoleCnosti. Jedna se o soucasnou
situaci na trhu prace. To je napfiklad nedostatek Ci prebytek zaméstnancti urCité tirovné a
kvalifikace, ale také uroveri a formy odménovani pracovnika u konkurencnich organizaci
na trhu prace, ve staté. Také musi brat v uvahu i platné zdkony zemé, predpisy a dalsi
nafizeni v oblasti odmeénovani. Pfikladem takového nafizeni je stanovena uroven
minimalni mzdy nebo dohodnuté mzdové tarify, povinné priplatky, prekazky v praci a
podobné (Koubek, 2011).

Podle Dvotrakové a kol. (2012) existuji tfi hlavni mzdotvorné faktory, které mzdovy

systém ve velké organizaci systematicky odmériuje:

e hodnotu price, kterd je vyjadiena tarifnim stupném, ktery zahrnuje slozité,
odpoveédné a namahavé prace,
e mimoradné pracovni podminky,

e nadstandardni pracovni vykon.
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Pfi vytvafeni mzdového systému musi zaméstnavatel rozhodnout, jak bude platit
zameéstnance za jeho odpracovanou dobu, za jeho vykon i za dalsi zasluhy (Dvorakova a

kol., 2012).

1.3.2 Tarifni systém
Mzdovy systém
/ \
Tarifni soustava Mzdové formy
Stupnice Priplatky
mzdovych tarifii
Tarifni stupné
x
Podnikovy
kvalifika¢ni katalog
’K Hodnoceni pracovnich Hodnoceni pracovniho
Hodnoceni prace podminck vykonu a jednani

Obrazek 2 Mzdovy systém
(Zdroj: Dvotakova a kol., 2012)

Jak je uvedeno na obrdazku €.2, sou€asti mzdového systému je také tarifni soustava, kterd
predstavuje zaruCenou Cast individualni mzdy a mize zahrovat podnikovy kvalifikacni
katalog, stupnice mzdovych tarifti a pfiplatky. Tarifni soustava je vytvafena na zakladé
hodnocenti slozitosti prace a pracovnich podminek. Aplikuje se zejména pro manudlni a
administrativni pozice ve velkych organizacich, které pomahaji urCovat spravedlivou
diferenciaci odménovani pro vykonné zaméstnance a niz§i manazery. A také organizace
pomoci tarifniho systému muze stimulovat ke zlepSovani pracovniho vykonu a motivovat
ke zvySovani kvalifikace (Dvorakova a kol., 2012). Jak je uvedeno na obrazku ¢.2, mizete

podrobné zhodnotit kazdou slozku tarifniho systému.
e Podnikovy kvalifika¢ni katalog

V podnikovém kvalifikacnim katalogu jsou uvedeny pozadavky prace na zaméstnance a

zattidéni praci do tarifnich stupnd (Dvorakova a kol., 2012).
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e Stupnice mzdovych tarifa

Tarifnimu stupni je pfifazen mzdovy tarif, ktery ocenuje hodnotu prace podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace. Mzdovy tarif je urcita ¢astka v K¢ za jednu hodinu
nebo mésic (Sikyt, 2016). Mzdovy tarif pro zaméstnance je stanoven v souladu s pozici
zaméstnance a jeho pracovnimi Cinnostmi, které musi zameéstnanec vykonavat s
minimalni primérnou pracovni vykonnosti, kterou od n&j zaméstnavatel oekava (Sikyf,

2016).

., Larifni stupnici tvori stupné ocenéné mzdovymi tarify, které jsou diferencovdny s cilem
zohlednit rozdily mezi pracovnimi cinnostmi v organizaci.* (Dvotfakova a kol., 2012, s.

315).
Hlavni funkce, které plnf tarifni stupnice:

1. Umozfiuje porovnavat vnitini a vnéjsi mzdové relace a mzdové ocefiuje
standardni pracovni vykon zameéstnancu.

2. dale demonstruje cile strategie lidskych zdroji a strategie odmeénovani a také
zamestnancim signalizuje zvySeni mzdy v pripadé zvysSeni kompetenci,
odpovédnosti a postaveni v organizaci.

3. Umoziiuje kontrolovat vyvoj mzdovych nakladd, a jak je napsano vyse, informuji

zameéstnance o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci (Dvorakova a kol., 2012).

Jinymi slovy — diky tarifnim stupiim zaméstnavatel zaméstnance motivuje ke zvySovani
kvalifikace a k zajmu o povySeni a hlavné k posilovani transparentnosti a k vytvoreni

spravedlivého systému odménovani (Dvorakova a kol., 2012).

Organizace muze mit nékolik tarifnich stupnic nebo jednu integrovanou. Pokud
organizace pouziva né€kolik tarifnich stupnic, pak jsou rozliSeny podle kategorii
zamestnanci. Napriklad pokud organizace aplikuji tarifni stupnici pro manualni
zaméstnance a stupnici pro administrativni pracovniky, pfitom manuélni zameéstnanci
jsou na niz$i mzdové hladin€ nez ostatni nemanualni zaméstnanci (Dvorakova a kol.,

2012).
Podle Dvorakové a kol. (2012) existuje nékolik typu tarifni stupnice:

e Prvni typ je stupnice s pevnymi mzdovymi tarify, ktery je ocenén pevnym tarifem, to

znamena, ze je n€jaka urcita castka za hodinu nebo mésic, napiiklad 90 K¢/hod. nebo
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12 000K¢/mésic. Tento tarifni stupen muze byt uvedeny v pracovni smlouvé
zameéstnance.

e Druhy typ je stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim, kde kazdy stupeil ma piidélené
tarify v rozpéti od — do, naptiklad 90 K¢/hod. - 110 K¢/hod. Jinymi slovy - pfimy
nadfizeny stanovuje konkrétni tarif tak, aby bylo mozné zohlednit dal§i pfinos

zameéstnance pro organizaci a motivovat podfizené k rozvoji.

Vyhody obou zminénych typu spocCivaji vtom, ze muze byt ziskana a udrzovana
konzistentni mzdova struktura v organizaci, motivuje zaméstnance ke zvySovani
kvalifikace a rozvoji kariéry, lze 1épe kontrolovat rast individualnich mezd podle zmén
v pracovnim vykonu, také lze 1épe se prizpusobit rozd€leni mezi tarify organizace a

mzdami konkurenci (Dvotfakova a kol., 2012).

K nevyhodam téchto stupnic patfi, Ze stupnice mize byt nepruzna a blokovat flexibilitu,
také pii seskupeni praci do tarifniho stupné se muze stat, Ze v jednom stupni jsou prace
razné hodnoty, ale maji stejny mzdovy tarif. Tuto skute¢nost zaméstnanci nékdy vnimaji
jako mzdoveé nespravedlivé. Dale také zaméstnanci, ktefi dosahnou horniho tarifu svého

stupné, uz nikam nemizou rust a ztraceji motivaci k praci (Dvorakova a kol., 2012).
e Piiplatky

Za mimotadné pracovni podminky (obtizné pracovni rezimy, Skodlivé pracovni prostredi
a rizikové pracovni prostiedi) jsou zaméstnanci vyplaceny priplatky, které mohou byt
dany povinné zakonem nebo predepsany smlouvou a vnitinim pfedpisem organizace nebo
mzdovym vymérem. Zaméstnavatel je poskytuje za praci tarifni povahy, tj. Casti pevné
mzdy. Priplatky se urCuji procentem z prumérného vydélku nebo ze mzdového tarifu,
absolutni ¢astkou v K¢ za hodinu nebo v K¢ za mésic. Zdkonik prace upravuje minimaln{
ptiplatky za praci presCas, za praci ve svatek, za noCni praci, za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi, za praci v sobotu a v nedéli (Siky¥, 2016).

Zaméstnavatel miize zaméstnanci pridélit praci prescas pouze za vyjimecnych okolnosti,
napiiklad pfi feSeni neCekanych situaci. Neni vSak mozné, aby prace presCas byla
nafizovana pravideln€. Maximalni rozsah prace pres¢as muze byt osm hodin tydné a 150
hodin ro¢né (TomsSej, 2021). Podle § 114 zakoniku prace €. 262/2006 Sb. pfislusi
zameéstnanci za dobu prace presCas mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu pravo a

pfiplatek nejméné ve vysi 25 % prumérného vydélku.
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Podle § 115 zakoniku prace prislusi zaméstnanci za dobu prace ve svatek dosazena mzda
a nahradni volno v rozsahu price konané ve svitek. Za dobu Cerpani ndhradniho volna
pfislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,

zékonik prace).

Nocni préce je prace, kterou zaméstnanec vykonava v rozmezi mezi 22. - 6. hodinou.
Zameéstnanci starSi 16 let sméji délat nocni prace nejdéle jednu hodinu. Zaméstnanci
mladsi 16 let nesméji nocni prace vykonavat vibec. Za dobu noCni prace prislusi
zaméstnanci dosazena mzda a priplatek nejméné ve vysi 20 % pramérného vydélku.
Presné stejné podminky vyplaceni piiplatki plati i pro praci v sobotu a v ned€li (Tomsej,

2021).

Ztizenym pracovnim prostfedim je prostfedi, ve kterém je vykon prace spojen s
mimofadnymi obtizemi vyplyvajicimi z vystaveni se GCinkim ztézujiciho vlivu a z
opatfeni k jejich snizeni nebo odstranéni. Za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostiedi
prislusi zaméstnanci dosazend mzda a priplatek. Vymezeni ztizeného pracovniho
prostfedi pro ucely odmeéniovani a vysi priplatku stanovi vlada nafizenim. Za dobu prace
ve ztizeném pracovnim prostiedi pfislusi zaméstnanci vedle dosazené mzdy ptiplatek ve
vysi nejméne 10 % z minimalni mzdy, a to za kazdou hodinu prace konané v tomto

prostiedi (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace).

1.3.3Mzdové formy

Mzdové formy umoziuji ocenit vysledky prace zaméstnanci v organizaci (Koubek,

2007).

Pro uspésné fungovani systému odméfiovani musi zaméstnavatel vénovat pozornost
hlavnim stimula¢nim funkcim mzdovych forem. Za prvé, mzdova forma musi veskeré
usili zameéstnance soustredit na dosazeni vysledku v praci, které zaméstnavatel potiebuje
pro uspéch své organizace. Za druhé, by mély motivovat zaméstnance, mély by také
pomoci pii zméné a zlepSovani podnikové kultury a hodnot podniku, v souladu s kulturou
zaméfenou na vykon, kvalitu a sluzby zakaznikim. Za tfeti, spravné zvolena mzdova
forma pomaha zlepsit podminky pro ziskavani novych, kvalifikovanéjsich zaméstnancu.
Také autoevaluacni formulaf je pojitkem pii ziskavani zpétné vazby o ocekavani
zameéstnance v praci. Lze konstatovat, ze uplatiiovani mzdovych forem umoziuje

organizaci posilit podnikovou kulturu zaméfenou na zvySeni vykonu, pomaha zakladat
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vztah mezi mzdou a vysledkem. Dale pfitahuje a stabilizuje pracovniky, kteti souhlasi
s tim, ze budou podavat odpovidajici vykon za ptfiméfenou mzdu. A také umoziuje v§em
zaméstnancim podilet se na uspéchu spolecnosti (Kleibl a kol., 1998).

O tom, jaké budou zavedené mzdové formy, rozhodne zcela sama organizace. Mohou byt

zakotveny ve vnitfnim predpisu organizace nebo v mzdové Casti kolektivni smlouvy

(Kleibl a kol., 1998).
Dvortékova a kol. (2012) tfidi mzdové formy na dvé hlavni skupiny:
Zékladni mzdové formy:

e Casova mzda,
e ukolova mzda.

Dopliikové mzdové formy:

e 0sobni ohodnoceni,

e prémie,
e provize,
e Dbonusy,
e odmeény,

e ucast na vysledcich.

Casova mzda

Jakdkoliv organizace musi mit evidenci odpracované pracovni doby zaméstnance, jako
by nebyl sestaven systém odménovani. Ale v nekterych systémech je to rozhoduyjici
faktor, ktery ovliviiuje vysi vydelanych penéz a vlastnosti jejich Casového rozliSeni.
Casova mzda je jednou z nejpouzivangjsich forem mzdy. Tuto formu mzdy zamé&stnavatel
muze uplatnit za jakykoliv druh prace. Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni &
mésicni ¢astka, kterou zaméestnavatel vyplaci zaméstnanci za jeho praci (Koubek, 2007).
U délnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu, u nedélnickych kategorii obvykle o
mesicni plat. Je to zavislost mezi hodinovym mzdovym tarifem zaméstnance a Casem,
ktery jim byl skutecné odpracovan v hodinach. Pokud organizace pouziva ¢asovou mzdu
v Cisté podobé, nepfinese to spravny stimulacni efekt pro zvySeni pracovniho vykonu.

Proto za ucelem zvySeni tlaku na vykon musi zaméstnavatel ¢asovou platbu pouzit v
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kombinaci s osobnim ohodnocenim nebo prémii, bonusem, provizi, odménou nebo ucasti

na vysledku (Dvorakova a kol., 2012).

Hlavnim tukolem jakéhokoli systému cCasovych mezd v jakékoliv organizaci je
spravedlivé platit za praci svych zamé&stnanct. Casové mzdy jsou jednim z hlavnich
kritérii pro vytvoreni dobré povésti organizace. Pokud zaméstnanec povazuje svou platbu
za spravedlivou, pak to stimuluje praci a dalsi rozvoj. A proto by méla organizace

udrzovat zdravy systém casovych mezd (Dvorakova a kol., 2012).
Ukolova mzda

Ukolova mzda je pouZivana nejéast&ji v prostiedi vyroby u délnické prace. Ukolova mzda
se pouziva, kdyz pro zaméstnavatele je dilezité motivovat zaméstnance pro zlepSeni
pracovniho vykonu, a kdyz je moznost provadeét kvantitativni evidenci pracovnikem
vyrobenych jednotek vyrobku nebo vykonané price. Ukolovd mzda je mzda
zaméstnance, pii které mzda pfimo zavisi na mnozstvi jim vyrobenych vyrobkt nebo
mnozstvim vykonané prace, s ohledem na jejich kvalitu, slozitost a podminky prace.
Jednotna forma mzdy se pouziva za predpokladu, Ze vysledek prace zaméstnance muaze
byt pocitan a kvalita je kontrolovana (Margaret Foot a kol., 2002). Tyto vykonové normy
musi byt stanoveny predem a musi byt také pfedem pracovnikovi znamy. Tato forma ma
vysoky stimulaéni ucinek na zvySeni efektivity zaméstnance, ale mize také zpusobit
negativni efekt. Naptiklad — zaméstnanec chce ziskat vetsi financni podporu, a tak bude
pracovat vice a na zadkladé unavy bude jeho pracovni vykon prudce klesat (Blaha a kol.,

2005).

e Dopliikové mzdové formy
Osobni ohodnoceni

V malych a stfednich organizaci je mozné také posoudit individudlni zasluhy jednotlivych
pracovnikt,, které v dlouhodobém horizontu pomohly zaméstnavateli dosahnout
nejlepSich vysledkt, to znamena, ze zaméstnavatel mize pouzit osobni ohodnoceni
v podobé urcitého procenta zakladni mzdy (Koubek, 2011). Zpravidla osobni ohodnoceni

je stanoveno na zaklad€ posouzeni kvality prace, schopnosti, dovednosti pracovnika.
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Prémie

Dalsi ¢asto pouzivanou dopliikovou mzdovou formou jsou prémie. Prémie jako mzdova
forma se v praxi pouziva jiz velmi dlouho. Prémie byvaji poskytovany k zadkladni mzdé
a mohou mit jednorazové mzdové zvyhodnéni nebo mohou byt poskytovany
v pravidelnych intervalech. Jednorazové vyplacené prémie zaméstnanec muze dostat za
iniciativu, za vyjimec¢né plnéni svych pracovnich ukolt, za dosazeni vysokych vysledku
ve svych pracovnich povinnostech, také za pracovni chovani. Ptikladem jednorazoveé
vyplidcené prémie jsou prémie za nizkou absenci, prémie vérnostni. Periodicky se
opakujici prémie mohou byt poskytnuty za vét§i objem odvedené prace, za dosazenou

kvalitu, za splnéni terminu, za uspory naklada (Kleibl a kol., 1998).
Provize

Provize predstavuji dopliikovou mzdovou formu, ktera se vyuziva pro odméinovani
obchodnich zastupti a zameéstnanci ve sluzbach. Provize zdvisi na tdrovni prodeje
zaméstnance. Zaméstnanec dostane procento z uzavienych obchodu, které provedl, coz
motivuje zameéstnance, aby prodaval produkt rychleji a vice, coz zvySuje uspéch

spolecnosti na trhu (Blaha a kol., 2013).
Bonus

Bonus je jednou z nejoblibenéj§ich mzdovych forem, ktera mize byt individualni i
kolektivni. Je placena dodatecné k zakladni mzd€ za specifické a mimotadné uspéchy
zamestnance pii plnéni jeho ukoll. Nékteré organizace odméiuji bonusem kazdy rok,
jiné pouze po uplynuti dvou nebo tii let, pokud zaméstnanec dosahne vysledku
spliiujicich vysoky standard. Bonus se pouziva hlavné v organizacich, jejichz hlavni
specializaci je vyzkum a IT (Dvotakova a kol., 2012). Pozitivni funkci této mzdové formy
je, ze bonus se vyplaci hned po odvedeni dobrého vykonu a také nema vliv na
vnitropodnikovou diferenciaci mezd. Na druhou stranu bonus miize mit negativni vliv na
tymovou praci, kazdy zaméstnanec chce vyniknout a ukazat se z té nejlepsi strany. Také
md negativni efekt na podnikovou kulturu organizace, coz zpusobuje spory mezi

zameéstnanci a bezprostiednimi vedoucimi (Kleibl a kol., 1998).
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Odména

Hlavnim cilem jednorazovych a mimofadnych odmén je vyhodnotit nestandardni
pracovni uspéch pracovnika, jeho nestandardni pfistup k feSeni pracovniho tkolu nebo
zvyhodnit zaméstnance za délku pracovniho poméru se zaméstnavatelem, aby ukazal
pracovnikovi, ze je pro organizaci dulezity. NejCast€jSimi typy jednorazovych odmén
jsou odmény za dovolenou a k Vanoctim, odmény za zachranu lidského Zivota nebo

odmény za zlepSovaci navrhy (Dvotakova a kol., 2012).
Ucast na vysledcich

Utast na vysledcich mize zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci za jeho vyznamny
prispévek k dosazeni lepSich hospodaiskych vysledkt organizace, nez bylo planovano.
Utast neni povazovana za mzdu, a proto musi byt hrazena z disponibilniho zisku,
naptiklad z obchodniho zisku (Kleibl a kol., 1998). Pii zavadéni této formy je mozné
pozorovat snizeni nakladd, zvySeni produktivity prace a také muze dojit ke snizeni
socialnich konfliktl na pracovisti, a naopak se miZze zvySovat zajem o zaméstnance v
organizaci pracovniho procesu. Ugast na vysledcich se nejéastéji vyskytuje ve velkych
organizacich. Vyuzivaji ji k posileni své povésti na trhu prace, ke stabilizaci hlavnich

zamestnancu (Dvorakova a kol., 2012).

1.4 Motivace

Pti sestavovani efektivniho systému odmeénovani je tieba vénovat pozornost faktorim,
diky kterym se zvySuje motivovanost lidi, v dusledku, ¢eho Ize dosahnout vyssi
produktivity prace. Motivace je proto jednim z hlavnich faktorti pro zvySeni pracovniho
vykonu. Zaméstnanec, ktery je dostateCné a spravné motivovan, muze dosahnout
maximalniho vysledku ve své Cinnosti, tim jak se mu libi jeho prace, nebo na zakladé
toho, ze povazuje vykon své prace a vysledky v ni dosazenych za vyznamné a dulezité

(Armstrong, 2015).

Motivaci Ize popsat jako ucelové chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz se domnivaji, ze
néjaky program Cinnosti pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a ziskani pro
né hodnotné odmény — té, ktera uspokojuje jejich potteby (Armstrong, 2015).

Existuji dva typy motivace — vnitini a vn€j$i. Vnitini motivace je motivace, ktera vychazi

ze samotné prace. Vnitini motivace se projevuje prostiednictvim hledani sebe sama,
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prostiednictvim pocitd, které Clovéku zptusobuje jeho prace. To znamena, ze vnitini
motivace vam pomize piiblizit se k dosazeni vaseho cile, ktery vam dava pocit
nezavislosti a kontroly nad vasimi ¢iny. Vné&jsi motivace — je motivace, ktera je zptisobena
vnéj§imi faktory, jako jsou vy$§i mzdy, lepsi pracovni mista, pochvala, stejné tak sankce,

jakymi jsou pokuty ¢i kritika (Armstrong, 2015).
e Teorie pracovni motivace
Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Hlavnimi teoriemi jsou:

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Zakladem Maslowovy teorie je studium lidskych potieb. Tato teorie fika, ze chovani
cloveka urcuje jeho potieby. Jak je znazornéno na obrazku nize, vSechny lidské potieby
Maslow rozdélil do péti skupin v prisné hierarchické posloupnosti v podobé pyramidy.
Na zékladn€ pyramidy lezi fyziologické potieby. Dale ptfichazi potfeba bezpecnosti a
davéry ve svou budoucnost. Na dalsi arovni je potieba nalezitosti a lasky. To znamena,
ucastnit se spoleenskych akci, komunikovat s lidmi, mit podporu a pratelstvi, to znamena
byt Clenem néjaké skupiny. Mize to byt rodina, firma, komunita. Na predposledni urovni
pyramidy je potieba ucty. Podle Maslowa to znamena potiebu uznani a sebepoznani, tedy
touhu po osobnich uspésich, sebevédomi, pozornosti a respektu druhych, prestizi, slave,
statusu. Na vrcholu pyramidy jsou potteby sebeaktualizaci — potieby seberealizace, snaha
o nejkomplexnéjsi vyuziti svych znalosti, hledani §ir§iho smyslu vlastniho zivota a okoli
(Plaminek, 2010). Dle této teorie lidé musi nejprve uspokojit niz§i potteby, aby mohli
zaCit postupovat po pyramidé vyse. Mzdy nebo plat jsou jednim z nejCastéjSich zpusobu,
jak motivovat zaméstnance. Nicméné, jak tvrdi Maslowova teorie, penize mohou byt
motivaci pouze na niz§ich urovnich hierarchie. To znamena, dokud nejsou splnény
zakladni fyzické potieby, Cloveék nezacne premySlet o svych socidlnich a
psychologickych potfebach. Osoba bude motivovana, dokud nebude dosazeno cile, tedy

dokud nebude splnéna jeji potieba (Plaminek, 2010).
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Obrazek 3 Hierarchie potieb
(Zdroj: Plaminek, 2010)

Herzberguv dvoufaktorovy model

Teorie F. Herzberga je znama jako teorie dvou faktort. Teorie vznikla v souvislosti s
potiebou zjistit vliv hmotnych a nehmotnych faktorti na motivaci pracovnika. Vychazi z
toho, ze pfijemné a nepfijemné zkuSenosti v praci jsou spojeny s rtuznymi faktory

(Armstrong, 2015).

Motivacni faktory jsou pfimo spojené s praci, s jejim charakterem. Hygienické faktory
jsou spojeny s okolnim svétem, prostiedim, kde se provadi prace. Mezi hlavni hygienické
faktory (dissatisfaktory) patii pohodlny pracovni rozvrh, pratelska atmosféra prace,
vysoka mzda, Cistota, osvetleni mistnosti a tak dale. Pokud jsou vSechny tyto hygienické
faktory splnény, zaméstnanci to nepiina§i zadné uspokojeni a nezvySuji jeho
motivovanost. V podstaté maji na pozitivni pfistup k praci zanedbatelny vliv. I kdyz
budou tyto faktory splnény, clovek se bude citit nestastny a prace v ném bude vyvoldvat

negativni emoce, které mu nedovoli adekvatné vykondvat svou praci (Armstrong, 2015).
Z toho vyplyva zavér, ze podminky, ve kterych prace probiha, nelze povazovat za
motivacni faktory. Podle F. Herzberga, ti zamé&stnavatelé, ktefi se snazi zvyS§it motivaci

svych zaméstnanct prostiednictvim zvySovani mezd, nakonec budou zklamani, protoze

poté, co si jejich zaméstnanci jiz zvykli na novou trovent mezd, je pravdépodobné, ze jimi

29



bude vnimana jako hygienicky faktor. A od okamziku, kdy se zvysené vyplaty stanou

pravidelnou soucasti platu, okamzité prestanou lidi motivovat (Armstrong, 2009).

Motivacni faktory (satisfaktory), které zpusobuji spokojenost, pfimo souvisejici s
charakterem samotné prace — obsah procesu prace (zajimava prace, moznost rozvoje,
zlepSeni odbornych dovednosti, tvar¢iho a podnikatelského ristu), vysokou miru

odpovédnosti, uznani uspéchu a vysledki prace, propagace (Dvorakova a kol., 2012).

Vysledky této studie umoznily Herzbergovi ucinit zavér, podle kterého je spokojenost s
hygienickymi faktory kratkodoba a aktivné se nemize GcCastnit motivacniho procesu. A
spokojenost motivatori ma dlouhodoby efekt a umoziuje ovlivnit zvySeni pracovni

produktivity ¢loveéka (Dvorakova a kol., 2012).

McGregorova teorie X a teorie Y

McGregorova teorie X a teorie Y je teorie chovani v manazerské struktufe a motivace

podiizenych k pracovnim podminkdm (Dvotéakova a kol., 2012).

Teorie X znamena, ze zameéstnanci zpocatku nechtéji pracovat. Zakladni metody fizeni
lidskych zdrojt jsou tvrdé vedeni a kontrola, k dosazeni cilli musi vedouci zaméstnance
pfinutit, aby pracovali pod hrozbou sankci, coz znamend, Ze tato teorie predstavuje

autoritarsky styl fizeni. Teorie X znamend negativni motivaci (Dvorékova a kol., 2012).

Teorie Y je zalozena na zcela opacnych principech. Podle této teorie pracovnici chtéji a
mohou sami rozhodovat a byt za sva rozhodnuti odpovédni. Neni tfeba je za to trestat ani
je nijak nutit. Dobrovolné se chtéji rozvijet, ale vyzaduji od vedeni komfortni pracovni

podminky (Dvotéakova a kol., 2012).

1.5 Zaméstnanecké vyhody

Jakdkoliv organizace pii sestavovani systému odméfiovani musi vénovat zvlastni
pozornost zaméstnaneckym vyhoddm. Zaméstnanecké vyhody se poskytuji k penézni
odméné a tvoii velkou cast celkové odmeény, ale vétSinou nemaji pfimy vztah
k pracovnim vysledkim. Zaméstnanecké vyhody nejsou zdavislé na zasluhach
zamestnancu, to znamena, ze kazdy zaméstnanec by mél dostat néjaké benefity, ale na
druhou stranu ¢im vySSi je postaveni zaméstnance, nebo ¢im déle pracuje v dané

spoleCnosti, struktura a rozsah zaméstnaneckych vyhod bude lepsi, nez u zaméstnanca,

30



ktefi teprve zacali pracovat v této spolecnosti. Hlavni rozdil mezi mzdou a platem a jinymi
formami odmeéniovani je, ze zaméstnanecké vyhody obvykle nesouvisi s pracovnim
vykonem zaméstnancii (Armstrong, 2009). K hlavnim divodim, pro¢ zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanecké vyhody, patfi snaha ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance
a nabidnout jim lepsi podminky, nez ostatni zaméstnavatelé a také pomaha zvysovat
jejich spokojenost (Urban, 2017). Zaméstnanecké vyhody nemaji velky vliv na motivaci
zameéstnance, protoze zaméstnanec to bere jako samoziejmost a nevénuje tomu nalezitou
pozornost. Nicméné€ muze pozitivné ovlivnit spokojenost s praci, ale pokud je jejich
pfiznavani nesystémové, pak u zaméstnance mize nastat pocit nespravedlnosti, ze jej
neoceni jako specialistu, coz v budoucnu mize mit vliv na jeho praci ve spole¢nosti

(Dvorakova a kol., 2012).

Vyplaceni zaméstnaneckych vyhod umoziiuje motivovat zameéstnance, aby byli spokojeni
s pracovnimi podminkami. Navic posiluji pozitivni vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Také spravné sestaveny systém zaméstnaneckych vyhod pfispiva ke
zvySeni konkurenceschopnosti organizace na trhu prace, diky ¢emuz umoziuje kli¢ovym

zamestnancum citit stabilitu ve spolecnosti (Machacek, 2017).

Podle Urbana (2017) hlavni trendy v oblasti zamé&stnaneckych vyhod smétuji k posileni
benefitt ,,Sitych zaméstnanctim na té€lo™, s jejich pomoci se zaméstnavatelé snazi ziskat a
udrzet kvalifikované a talentované zameéstnance. Jde ¢asto o vyhody usnadrujici 1épe

zvladat naroky prace nebo je 1épe skloubit s mimopracovnimi zdjmy zaméstnanc.

1.5.1Druhy vyhod

Podle Urbana (2017) zaméstnanecké vyhody lze tfidit:
e Vyhody vztahujici se k praci

Vyhody vztahujici se k praci a tvorici soucast pracovnich podminek. To je pfispévek na
stravovani, muze byt ve formé stravenek, bezplatné obcCerstveni na pracovisti,
nadstandardni pracovni volno (naptiklad del$i placena dovolena), vzdélavani a rozvoj nad
ramec bezprostfednich potfeb organizace (napfiklad jazykové kurzy), doprava do

zameéstnani.
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e Pracovni pomucky

Pracovni pomicky slouzici i pro osobni potifebu. To mize byt napiiklad osobni
automobil, notebook a dalsi vypocetni technika, telefon a sluzby telefonnich operatort,

bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.
e Vyhody osobni a socidlni povahy

Patfi k nim nadstandardni zdravotni péce o zaméstnance 1 jeho rodinné prislusniky, péce
o déti (Skolky, détské tabory), piispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni
aktivity (vstup do sportovnich klubtd), finan¢ni vypomoc, zvyhodnéné spotiebitelské
uvery, pojisténi a pripojiSténi, darky a darkové Seky (kosmetika, restaurace, nakup
razného zbozi) pii specialnich prilezitostech (Vanoce, jubileum, narozeni ditéte, svatba),

nabidka vlastnich produktt a sluzeb za zvyhodnéné ceny.

Podle Machacka (2017) zaméstnanecké benefity mizeme rozd¢lit naptiklad na zdravotni,
dichodové, benefity poskytované na pracovisti, platové a finan¢ni, benefity zaméfené na

vyuziti pracovniho volna nebo benefity smétujici ke vzdelani a k vybaveni zameéstnance.

Podle Machacka (2017) patfi mezi nejposkytovanéjsi zameéstnanecké benefity stravenky,
sportovni aktivity (naptiklad tzv. MultiSport karta), kulturni aktivity a vano¢ni party,
prace z domova (Home office), poskytnuti sluzebniho auta, slevy na produkty nebo
sluzby firmy, obcerstveni na pracovisti, delSi dovolena nad ramec Ctyf tydnt, rtizné

prispévky v oblasti zdravi a relaxace (masaze, ockovani).

1.5.2Zpusob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zpusob poskytovani zaméstnaneckych vyhod muze byt plosny (fixni) zpiasob
poskytovani vyhod a flexibilni zptisob poskytovani vyhod (cafeteria systém) (Dvorakova
a kol., 2012).

Hlavnim cilem zavedeni programu flexibilnich benefiti je zvysit spokojenost
zaméstnancu s benefity a snizit naklady na né. SpoleCnost se drzi nazoru, ze ¢im lepsi
benefity nabizi, tim produktivnéjsi a kreativnéjsi se stavd pracovnik, a také lépe vnima
vSechny zmény, které probihaji ve spole¢nosti (Dvorakova a kol., 2012). V pripad¢, ze
spolecnost zvolila flexibilni zptisob poskytovani vyhod, pak to znamena, ze pro kazdého
zamestnance je stanoven ro¢ni limit bodi. Pak si zaméstnanec sam vybira takové

benefity, které mu nejvice vyhovuji. O tom, kolik mé kazdy zaméstnanec na bodovém
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uctu, rozhodne zaméstnavatel na zakladé toho, jakou pozici zaméstnanec zastava a jak

dlouho pracuje ve spolec¢nosti (Machacek, 2017).

Na rozdil od jiného zpasobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod, fixni zptsob
umoziuje spolecnosti v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim predpisu piedepsat zakladni
zaméstnanecké benefity s urCenim pro kazdého zaméstnance. To zahrnuje napiiklad
takové benefity jako stravenky, mobilni telefon, sluzebni auto sportovni nebo kulturni
aktivity. Hlavni nevyhodou tohoto systému je, ze spoleCnost nevi pifedem, bude-li
zameéstnanec vyuzivat tyto benefity nebo jsou pro n€j nepotiebné. To znamend riziko, ze
spole¢nost zbytené utrati své penize za poskytovani vyhod. V Ceské republice zasadné

prevazuje plosny zpisob poskytovani benefitti (Machacek, 2017).

Z danového pohledu muze nastat situace, kdy napfiklad stravenky, penzijni pfipojisténi
nebo zivotni pojisténi jsou danove uznatelnymi naklady organizace a jsou osvobozeny 1
od dané z prijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti. Pfispévky na sport (fitness, fotbalovy
zapas), vzdélavani a rekreaci, napoje na pracovisti, pajcky jsou dafiové neuznatelnymi
naklady organizace a jsou osvobozeny od dan¢ z ptijmu fyzickych osob. Benzinové karty,
prodej zbozi vyrobkli a poskytovani sluzeb se slevou zaméstnanciim jsou dafove
neuznatelnymi naklady a nejsou osvobozeny od dan¢ z ptijmu fyzickych osob (Urbana,

2017).
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2 Analyticka ¢ast
2.1 Predstaveni spoleCnosti

2.1.1McDonald’s Franchising

Spoleénost McDonald’s Ceska republika (dale jen ,McDonald’s“) byla prvnim
franSizovym fetézcem, ktery vstoupil na cCesky trh. Prvni franSizovd restaurace
McDonald’s v Ceské republice byla oteviena v roce 1996. Fransiza restauraci
2020 se o viechny restaurace McDonald’s na uzemi Ceské republiky staraji fransizanti.
V soucasnosti vlastni licenci na provoz restauraci McDonald’s celkem 22 franSizanta

(Stukovd, 2020).

Franchising to je soubor prdv a povinnosti, které jeden subjekt kupuje od druhého. Jedna
se o smluvné podlozeny dlouhodoby vztah mezi tim, kdo franchise prodava, to je
McDonald’s, a tim, kdo kupuje tuto franchisu. Podminkou pro uzavieni fran§izové
smlouvy je, ze McDonald’s vybere lokalitu, na které bude restaurace postavena na vlastni

niklady podle standardd (McDonald's Ceska republika, 2022).

Franchisant také plné€ vybavuje restauraci, to znamena, ze nakupuje zafizeni a tak dale. A
také ziskava pravo pouzivat obchodni znamku a dalsi prava McDonald’s po dobu 20 let.
McDonald’s poskytuje také moznost vyuzit marketingové kampané, spolehlivé
dodavatele, a taky dava podporu ve formé zavedenych systému a procest v restauraci. Na
druhou stranu sam majitel fransizy musi dodrzovat vSechny standardy kvality, Cistoty a
také pravidla pracovnich postupd pifi vyrobé produktd (McDonald's Ceska republika,
2022).

Jednou z hlavnich vyhod, proC stoji za to koupit franchisu McDonald’s, je to, zZe
franchisant nemusi mit zkuSenosti nebo vzdélani v oblasti rychlého obcCerstveni, ddle neni
tfeba se zabyvat propagaci znacky, protoze McDonald’s je jednou z nejpopularnéjsich
restauraci na svété. SpoleCnost také poskytuje konzultanta, ktery pomuze vyiesSit
problémy zejména v Ucetnictvi, marketingu, vyrobnich a obchodnich postupech atd

(McDonald's Ceska republika, 2022).
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Existuji vSak také nedostatky v tomto systému, napiiklad povinnost splacet licencni
poplatky po dobu platnosti franchisingové smlouvy, nutnost dodrzovat vsSechna
frangizova pravidla a nemoznost rozsifovat nabidku svych vyrobka (McDonald's Ceska

republika, 2022).

2.1.2 Historie

Historie zalozeni restauraci McDonald’s zacala ve 30. letech 20. stoleti. V této dobé se v
USA objevily prvni restaurace rychlého obcCerstveni. Ale vznik spolecnosti McDonald’s
v podobé€, kterou zname v soucasné dobé&, zacal v roce 1953. Od roku 1953 bratfi
McDonaldové premysleli o franchisingu svého podnikdni a tehdy se sezndmili s
Raymondem Krocem. Sedmnact let cestoval po celém tzemi Spojenych statd jako
prodejce pristroji na vyrobu mlécnych koktejlli. V roce 1953 se dozveédél o zajimavé
restauraci v San Bernardinu v Kalifornii, kterou vlastnili bratii Dick a Mac McDonaldovi,
a o rok pozd¢ji Ray Kroc uz oteviel svoji prvni restauraci McDonald’s v Des Plaines ve
staté Illinois v USA. Pod vedenim Ray Kroc McDonald’s, nyni zndmy jako McDonald’s
Corporation, otevira restaurace a rozsifuje svou sit’ ve stale vét§im poctu statt. Inspirovan
ziskanym ziskem odkoupil cely fetézec McDonald’s od bratri McDonaldovych v roce
1960 za 2,7 milionu dolard. Diky nému se spolecnost dostala na mezinarodni uroveri.
Prvni McDonald’s v zahrani¢i byl otevien v Kanadé v roce 1967. Ray Kroc stanovil
ptisné standardizované operace pro vSechny fran§izy McDonald’s, které zahrnovaly
velikosti porci, baleni a slozky. Standardy sluzeb zakaznikim byly také vysoké, ackoli

majitelé fran§izy méli pravo rozhodnout se, jak prodat své restaurace (Ray Krock, 2019).

Dnes se McDonald’s vyrazné lisi od spole¢nosti, kterou byla v nejranéj§im obdobi své
existence. Dnes patii McDonald’s mezi desitku nejdrazSich znacek na svété€ a sklada se z
39 tisic restauraci po celém svété. Obsluhujici personadl méa vice nez 2 miliony
zamestnancu a prumeérny rocni piijem jedné restaurace je na trovni 1,5 milionu dolara

(McDonald’s, 2021).

93 % provozoven znacky McDonald’s funguje podle franSizového schématu. Piijem
pfinasi licencni poplatky-procento z vynosu, které obdrzi pfimy vlastnik (McDonald’s,

2021).
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Restaurace McDonald’s, které analyzuji, je provozovany na zakladé tzv. fran§izové
smlouvy. Tyto restaurace provozuje spole¢nost Baierova s.r.o., podnikatelkou Renatou

Baierovou.

2.1.3Model uspéchu McDonald’s

Podle Ritzera (2003) existuji Ctyfi principy, které jsou zakladem modelu uspéchu
McDonald’s. Jinak fe¢eno, McDonald’s je natolik UspéSny, protoze nabizi svym
zakaznikiim, zaméstnancim a manazerum efektivitu, vypocitatelnost, predvidatelnost a

kontrolu.
e Efektivita

Jednim z dulezitych faktort aspéchu McDonald’s je efektivita neboli optimalni zptisob
zajisténi prechodu z jednoho stavu ke druhému. McDonald’s nabizi svym zakaznikim
nejlépe organizovanou cestu, kde klient piechézi ze stavu hladovéni do stavu nasycenosti.
Napriklad omezeny vybér jidel v nabidce usnadiiuje provoz samotné restaurace, ale také
usnadriuje vybér jidel zakaznikovi. Jeden ze zakladatelt fet€zce McDonald’s, Ray Krock,
zpracoval systém délani burgert, ktery usnadfiuje praci zaméstnancum. Kazdy
zameéstnanec v restauraci ma své presné povinnosti, standardy, které musi dodrzovat. A
pokud je bude dodrzovat, zkracuje se doba pfipravy jidla a vydavani objednavky
zakaznikovi (Ritzer, 2003).

e Vypocitatelnost

Vypocitatelnost znamena, Ze pro spolecnost je dualezita nejen efektivita prace, ale i
mnozstvi vyrobeného produktu v kratSim ¢ase. Zdkaznici restauraci McDonald’s rychle
dostanou svou objednavku, manazefi a majitelé dostavaji od svych zaméstnanca vysokou
produktivitu prace. To znamena, ze majitel ziskava vétsi trzbu, ale vynaklddd na to
minimaln{ usili. Diky tomuto principu je dulezité, aby spolec¢nost vytvorila "idealniho"
pracovnika a vynalozila na to minimalni usili. To znamend, ze McDonald’s vytvofi svym
zaméstnancim detailni a jasna pravidla prace. A tak optimalizuje vSechny Casti prace

v restauraci (Ritzer, 2003).
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e Ptedvidatelnost

Zajisténi predvidatelnosti je mozné diky disciplin€, poradku, systematizaci, formalizaci,
rutin€, jednoduchosti a metodickym postuptim. Z pohledu spotiebitele predvidatelnost
pfinasi klid. Pracovnikim pfedvidatelnost usnadriuje plnéni ukold. Manazerim a
majitelim firem predvidatelnost zna¢né usnadiiuje zivot, naptiklad je pro né€ pohodIng;si
a snaz$i fidit zaméstnance a spotfebitele, protoze je predem jasné, jaké budou potiebovat

materidly a vyrobky, jaké budou ndklady a zisk (Ritzer, 2003).
e Kontrola

Existuje specidlni prirucka, kde je podrobné popséano, jak pracovat v restauraci, diky které
je zaruCena vysoka kvalita provedeni prace. Manazeram McDonald’s také pomahaji
detailn€ vypracované prirucky, které se zabyvaji v§im, co se v restauracich déla. Centralni
vedeni také pravideln€ posila inspektory, aby kontrolovali restaurace, aby se ujistili, ze
pravidla jsou dodrzovana. Tito inspektofi kontroluji kvalitu potravin, kvalitu sluzeb a
podobné. Diky neustdlé kontrole se ve spole¢nosti dodrzuje disciplina a efektivita prace

(Ritzer, 2003).

2.2 Rozdéleni zaméstnanci do pracovnich pozic

e (Crew v tréninku

Kdyz clovék zacne pracovat v restauraci, jeho prvni pozice se nazyva crew v tréninku.
To znamena, ze béhem tohoto obdobi se zaméstnanec seznami s hygienickymi predpisy
v restauraci, s ostatnimi pracovniky, nau¢i se orientovat v prostoru a seznimi se s
hlavnimi pravidly a cili samotné spole¢nosti. Béhem prvni smény jeden z pracovnikti na
pozici crew trenér u¢i nového zaméstnance, to znamena, ze postupné vysvétluje, ukazuje
a uci, jak pracovat na jednotlivych pracovistich. Obvykle trénink zacina v kuchyni. Crew
trenér v kuchyni ukazuje, jak se délaji hlavni pozice z menu, postupné zaucuje na
stanovistich toaster, garnyr, fritéza a grill. Dédle nového zaméstnance sezndmi s druhou
Casti restaurace, tzv. servisem. V této Casti restaurace se zaméstnanec uci, jak spravné
chystat objedndvky, pracovat s pokladnou a komunikovat se zdkazniky. Posledni cast
restaurace je lobby. To je mistnost, kde zdkaznici konzumuji své jidlo nebo mohou prosté

odpocivat. Novy zaméstnanec se uci, jak uklidit mistnost, jak spravné délat separaci obalti
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od jidla a udrzovat &istotu v celé restauraci. Uvodni trénink by mél trvat minimalné jeden

mésic, ale maximalné tfi mésice (Mzdovy fad pro zameéstnance provozu, 2021).
e Crew

Kdyz zaméstnanec dokoncil trénink, zacina pracovat na pozici crew. V podstaté vSechny
zamestnance, které zakaznik v restaurace vidi jsou crew. To znamena, ze pracovnikd na
této pozici je nejvice. Crew jsou schopni pracovat na jakychkoliv pracovistich v
restauraci. Také zaméstnanci zaCinaji pouzivat zakladni teorii dulezitou pro praci. V
kuchyni zalinaji dodrzovat pravidlo 3K, coz znamena koordinace, komunikace a
kooperace. Diky koordinaci se miize pracovnik dobfe orientovat v restauraci, védét, kde
je suchy sklad, mrazak a podobné. Komunikace umoziiuje navazat kontakt mezi kuchyni
a servisem. Kooperace umoziiuje navazat spolupraci mezi zamestnanci a pomoci ostatnim

(Mzdovy tad pro zaméstnance provozu, 2021).
e Crew trenér

Pokud je zaméstnanec ochoten se rozvijet a zlepSovat, mize se stat crew trenérem.
Pracovnik na pozici crew trenér musi nejprve projit tréninkem. Trénink trva tfi mésice. V
tuto chvili manaZer seznamuje zaméstnance s novymi povinnostmi. Zameéstnanec musi
mit vSechny teoretické znalosti a musi byt schopen je vyuzivat v praxi. Musi také umét
pracovat s pocitaci a zvladat specialni podpurnym systémem MyMcd, sledovat praci
zaméstnancu a na zakladé toho hodnotit jejich praci a psat vysvétlujici komentare, aby
zaméstnanec na jejich zakladé byl schopen zlepsit svou praci, to znamena, ze spravné
vypliiovat checklist (kontrolni seznamy), na nocni sméné umét spocitat pokladnu a umeét
vlozit do systému, v piipadé nedostatku penéz v pokladné dat védeét manazerovi. Také se
nauci, jak méfit kvalitu vyrobkd, jak spravné rozdélit zaméstnance na smény podle
jednotlivych pracovnich mist, jak provadét kontrolu spotieby surovin (Mzdovy tad pro

zamestnance provozu, 2021).
e Floor manager

Pro doplnéni sloZzeni manazer vybira vedouci restaurace z crew trenéri nékolik
pracovnikt, ktefi musi absolvovat manazersky kurz FMC (Floor Management Course)
potadany spolecnosti McDonald’s. Béhem kurzu jsou na pozici floor manazera.

Zaméstnanci, ktefi usp&Sné absolvovali kurz, mohou byt vedoucimi smény. Zacinaji
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pracovat v jedné ze Sesti oblasti restaurace, kterou postupné poznavaji. Prvni oblast
restaurace je servis. V této oblasti se manazer stara o vzhled pracovnikl, umistovani
pracovnikd na jakékoliv pracovisté a Cistotu samotné restaurace. Ve druhé oblasti, ktera
se nazyva profit, je manazer zodpovédny za pocitani pokladny, za bezpe¢nost restaurace,
za dodavku zbozi a taky pravidelné kontroluje mnozstvi odpadu. Ve tfeti oblasti, kterd se
nazyva zameéstnanci, se manazer seznami s personalni politikou spoleCnosti, zna zaklady
zdkoniku prace. Ddle je manazer zodpovédny za disciplinu, tymového duchu
zaméstnancu a motivaci. Dalsi oblasti je trénink. V této oblasti je manazer zodpoveédny
za crew trenért, vede tréninkovou administrativu a uci nové zaméstnance. Existuji jeste
dvé oblasti, kterymi jsou vybaveni a kvalita. V téchto oblastech musi manazefi
kontrolovat vzhled a ¢as hotového vyrobku, a také by manazeti méli byt schopni nastavit

pristroj a sledovat udrzbu zatizeni (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).
e 2. asistent

Aktivni a komunikativni manazer, ktery se vénuje vedeni smén, tréninku zaméstnanci, je
pfimo odpovédny za jednu nebo vice oblasti manazerského vedeni restaurace. Ma
uspesné absolvovany vzdelavaci kurzy FMC (Floor Management Course), SMC (Shift
Management Course) a EMP (Effective Management Practices). Také musi provadét
motiva¢né — tréninkové aktivity ve spojeni s pracovnim hodnocenim zaméstnanci a

manazert (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).
e J.asistent

1.asistent vykonava funkci zastupce reditele restaurace. 1. asistent ma absolvovany pied
jeho nastupem 2 kurzy, a to EMP (Effective Management Practices) a RLP (Restaurant
leadership course). Tyto kurzy mohou trvat déle nez 14 mésict. 1. asistent rozumi
persondlni politice, ovlada ndborové procesy a procesy spojené s piijmem zaméstnanct.
Taky zna vSechny procedury spojeny s ucetni uzavérkou a muze provadét inventuru

kazdy mésic (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).
e Vedouci restaurace

Vedouci restaurace odpovida za celou restauraci. Odpovida za plnéni vSech cila
v restauraci, zejména za dodrzovani vSech standardu restaurace, za rozvoj a trénink

zaméstnancu, za budovani trzby a ziskavani novych zakaznikti. Zaméstnanec, ktery je do
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této pozice povySen, musi byt poprvé schvalen majitelkou (Mzdovy fad pro manazery

provozu, 2021).

2.3 Organizacni struktura restaurace

Baierova spole¢nost s.r.o. vlastni osm restauraci McDonald’s po celém Cesku. A kazda
restaurace ma stejnou organizacni strukturu restaurace. Kazda restaurace piijima
objednavky také pres Dame jidlo a Wolt (McDelivery). Restaurace obsluhuje zakazniky
denné od 9.00 do 22.00. Hlavnim cilem organizace je poskytnout zakaznikovi rychlé a
kvalitni sluzby v gastronomické oblasti. Je dulezité, aby spole¢nost odpovidala vysokym
standardim sluzeb pro své zakazniky. Restaurace maji zajimavy design prostoru, ¢asto
se ménici sezonni kampan. Hlavni cil spole€nosti je nabizet lahodné jidlo, které bude u
zakaznikd oblibené, a které uspokoji jejich chutové potieby.

Vlastnikem spolecnosti je Renata Roubinkovad Baierovd. Je jedinym vlastnikem, ale
ve spolecnosti pracuji také dva konzultanti, ktefi pracuji pfimo ve spoleCnosti
McDonald’s v Cesku a na Slovensku (Mzdovy fad pro manaZery provozu, 2021).
Restaurace ma 56 zaméstnancu. Z toho pét floor manazerd, jednoho 1. asistenta a jednoho
vedouciho restaurace. Pozice 2. asistenta je prozatim volnd. Také 1. asistent v soucasné
dobé absolvuje kurz, a jiz v 1été bude plnit své povinnosti této pracovni pozice. Na
obrazku €. 2 je znazornéno, jak vypada struktura rozde€leni povinnosti v restauraci u
manazeru. Za pozice jako people manazer, guest experience manazer, quality manazer a
technology manazer zodpovida 1. asistent, ostatni povinnosti jsou rozdeleny mezi floor
manazery. V soucasné dobé ma 1. asistent velmi mnoho povinnosti, takze spolenost
musi brzy najit 2. asistenta, aby si mohli rozd¢lit povinnosti mezi sebou a zlepSit praci

restaurace.
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Obrazek 4 Organizacni struktura restaurace McDonald’s

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu spoleCnosti, 2021)

2.4 Analyza systému odménovani

2.4.1Mzdovy rad pro crew

Dany mzdovy fad upravuje mzdové podminky pro zaméstnance, které pracuji na

pracovnich pozicich crew v tréninku, crew trenér.

Zakladni mzdovou formou pro odméfiovani zameéstnanct v Baierové spolecnosti s.r.o. je
hodinovda mzda nebo Casovda mzda. Mzdové podminky jsou stanoveny v pracovni
smlouvé u kazdého zaméstnance. Odména pro vSechny zameéstnance spoleCnosti je
vyplacena k 10. dni nasledujiciho mésice. Pokazdé, kdyz zaméstnanec ptijde na sménu,
musi byt oznaCen manazerem smény a zaregistrovan v systému, kdy pfisel a odesel ze
smény, aby na konci mésice mohl manazer spocitat jeho odpracované hodiny a vypocitat
mu mé&si¢ni mzdu (Mzdovy fad pro zaméstnance provozu, 2021). V tabulce €. 1, ktera je

uvedena nize, je uvedena zdkladni hodinova sazba pro danou pozici.
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Tabulka 1Hodinovd mzda pro crew

Zameéstnanci zaméstnani na zakladé pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace a
dohody o pracovni ¢innosti

Pozice Zakladni hodinova sazba (K¢)
Crew 1 115
Crew 2 120
Crew 3 125
Crew 4 130

Crew trenér 1 125

Crew trenér 2 130

Crew trenér 3 140

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu pro zaméstnance provozu, 2021).

e Priplatky

Zaméstnavatel je povinen zaméstnanci vyplacet priplatky za mimotadné pracovni
podminky. V podniku jsou poskytovany tyto pfiplatky — pfiplatky za praci prescas, za
préci ve statni svatek, za praci v sobotu a v nedé€li, za praci v noci (Mzdovy fad pro

zamestnance provozu, 2021).
Priplatek za praci v noci

Za praci v no¢nich hodinach od 22.00 do 6.00 hodin rano se vyplaci v§em zaméstnancum
zaméstnanym na zakladé pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace i1 na zakladé
dohody o pracovni ¢innosti priplatek ve vysi 20 % za kazdou hodinu (Zakon ¢. 262/2006
Sb., zdkonik prace). V tabulce ¢.2 jsou uvedeny pfiplatky v korunach za kazdou pozici

zamestnance.
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Tabulka 2 Ptiplatek za praci v noci pro crew

Pozice Priplatek za praci v noci (K¢)
Crew 1 23
Crew 2 24
Crew 3, Crew trenér 1 25
Crew 4, Crew trenér 2 26
Crew trenér 3 28

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ zakoniku prace)

Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Za préci v sobotu a nedéli prislusi vSem zaméstnanciim zaméstnanym na zakladé pracovni
smlouvy pfiplatek ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku (Zakon ¢. 262/2006

Sb., zdkonik prace). V tabulce ¢.3 jsou uvedeny pfiplatky v korunach za kazdou pozici

zamestnance.

Tabulka 3 Ptiplatek za praci v sobotu a ned¢li pro crew

Pozice Priplatek za praci v sobotu a nedéli
(K¢
Crew 1 11,5
Crew 2 12
Crew 3, Crew trenér 1 12
Crew 4, Crew trenér 2 13
Crew trenér 3 14

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ zakoniku prace)
Priplatek za praci prescas
Pokud zaméstnanci vykonavaji praci nad stanovenou mesicni pracovni dobu, nalezi vS§em

zaméstnanym na zakladé pracovni smlouvy pfiplatek za praci presas ve vysi 25 %

prumérného hodinového vydélku. Tento priplatek se nevztahuje na zaméstnance, kterym
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za préci prescas bylo poskytnuto pracovni volno (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace).

Nize v tabulce ¢.4 jsou uvedeny priplatky v korunach za kazdou pozici zaméstnance.

Tabulka 4 Ptiplatek za praci piescas pro crew

Pozice Priplatek za praci v sobotu a nedéli
(K¢
Crew 1 28,75
Crew 2 30
Crew 3, Crew trenér 1 31,25
Crew 4, Crew trenér 2 32,5
Crew trenér 3 35

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ zakoniku prace)

Priplatek za praci ve statni svatek

Ptiplatek za praci ve svatek se poskytuje zaméstnanci ve vysi 100 % prumérného vydélku,
pokud mu nebylo poskytnuto ndhradni volno. Néhradni volno musi zaméstnanec Cerpat

nejpozdeji do tfech meésicti (Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).
e Zména pracovni pozice na zakladé pracovniho hodnoceni

Zaméstnancim v pozici crew a crew trenér muze byt nabidnuta zména pracovni pozice,
a to znamend zména mzdy, v pfipad€ pozitivniho a uspésného pracovniho hodnoceni.
odmeénovani. To se provadi pomoci checklisty, na zakladé, kterych vedouci pracovnici

sestavuji hodnoceni préce.

Prvni pracovni hodnoceni u zaméstnanci na zakladé pracovni smlouvy, na zaklad€,
kterého muze byt upravena hodinova mzda, se provadi po ukonéeni zkusebni doby, tedy
po tfech mésicich. S kazdym pracovnikem, ktery odpracoval na novém stanovisti vice
nez jeden mésic, musi tréninkovy manazer provést pohovor, ktery zhodnoti prubéh jeho
zapracovani a tréninku. Nasledovné je pracovni hodnoceni provedeno po deviti mésicich
a kazdy dalsi vzdy nejpozdéji po jednom roce. Pokud zaméstnanec vykazuje vynikajici
vysledky v préci a aktivné plni v§echny tkoly, je mozné provést hodnoceni prace dfive a

na jeho zakladé muze byt mzda zménéna (Mzdovy fad pro zaméstnance provozu, 2021).
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Prvni pracovni hodnoceni u zaméstnancu na zakladé dohody o provedeni prace a dohody
o pracovni ¢innosti je provadéno po uplynuti Sesti mésici od nastupu. Nasledovné je
pracovni hodnoceni provedeno také po jednom roce (Mzdovy fad pro zaméstnance

provozu, 2021)..

Pokud zaméstnanec naopak pracuje Spatné, nevykonava svou praci nebo ma casto
zpozdéni, mize mu tréninkovy manazer snizit roveni hodnoceni, a tim snizit hodinovou

mzdu (Mzdovy tad pro zaméstnance provozu, 2021).

Je také tieba upfesnit, ze z udaji, které jsou uvedeny v tabulce ¢. 1 vyplyva, Zze pokud
zaméstnanec uspesné vykonal hodnoceni, pak napt. z pozice Crew 1 se dostane na pozici
Crew 2 a zvySuje se mzda atd. To znamena, Ze pii uspeésném vykonani hodnoceni se mzda
zvy$§i pokazdé o 5 K¢&.

Také spolecnost nabizi dal§i mimotfaddnou odménu za vyjimecné pracovni vysledky,
naptiklad pracovnik mésice nebo roku, za vyznamny ekonomicky piinos, za zabranéni
znacné hrozici Skod€. Zaméstnanec muze dostat zvlastni financni odménu az ve vysi

prumérného mési¢niho vydélku (Mzdovy fad pro zaméstnance provozu, 2021).

2.4.2Mzdovy rad pro manazery

Tento mzdovy fad upravuje mzdové podminky pro zaméstnance pracujici na pracovnich
pozicich floor manazer, shift manazer, 1. a 2. asistent a vedoucf restaurace. Pro manazery
plati pfesné stejna pravidla jako pro crew. Mzda se vyplaci do desatého dne mésice. I
manazefi mohou pracovat na zékladé smlouvy anebo na zakladé dohody o pracovni
¢innosti. Pro manazery plati presné stejné piiplatky jako pro crew. Jedna se o priplatky
za praci prescas, za praci ve svatek, za praci v sobotu a v ned¢li, za no¢ni praci (Mzdovy

fad pro manazery provozu, 2021).
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Tabulka 5 Hodinova mzda pro manazery

dohody o pracovni ¢innosti

Zameéstnanci zaméstnani na zakladé pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace a

Pozice Zakladni hodinova sazba (K¢)
Floor manazer UT 135
Floor manazer 1 140
Floor manazer 2 145
Shift manazer UT 140
Shift manazer 1 145
Shift manazer 2 150
Shift manazer 3 155
Shift manazer 4 160
Druhy asistent 1 160
Druhy asistent 2 165
Druhy asistent 3 170

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu pro manazery, 2021)

Tabulka 6 M¢ési¢ni mzda/sazba hodinové odmény 1.asistentt

Pozice

Zaméstnanci zaméstnani

na zakladé pracovni

Zaméstnanci zaméstnani na

zaklade dohody 0

smlouvy provedeni prace a dohody o
(K&/mésic) pracovni ¢innosti (K¢/h)
Prvni asistent 1 30 000 180
Prvni asistent 2 33000 200
Prvni asistent 3 35 000 210
Prvni asistent 4 38 000 220

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu pro manazery, 2021)
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Jak je vidét z tabulek €.5 a €.6, existuje obrovsky rozdil mezi mzdou floor manazert, shift
manazert a 1. a 2. asistentl. Floor manazefi, shift manazefi a 2. asistenti pii navySeni
mzdy na zaklad€ pracovniho hodnoceni dostavaji zvyseni hodinové mzdy o 5 K¢ jako
ostatni zaméstnanci na nizSich pozicich (crew). Ve srovnani s povinnostmi bézného
zaméstnance a floor manazera, shift manazera je vSak vidét, Ze manazer ma mnohem vice
povinnosti nez crew. Kromé toho, ze musi byt vedoucim smény, musi zaroven stihat
udélat manazerskou nocni praci, kterou je spocitani pokladen, kazdodenni inventura — v
porovndni s 1. asistentem a 2. asistentem; 1. asistent obdrzi fixni mési¢ni mzdu, pokud
pracuje na zakladé pracovni smlouvy. Kdyz je 1. asistent zaméstnan na zakladé dohody
o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti, pak mizeme vidét, ze pri zvySovani
pracovni pozice na zakladé fadného hodnoceni prace, zaméstnanec dostava zvyseni

hodinové mzdy o 10-20 K¢ (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).

Tabulka 7 M¢&si¢ni mzda vedouci restaurace

Pozice Zameéstnanci zaméstnani na
zakladé pracovni smlouvy
(K&/mesic)
Manazer povéteny vedenim 35 000
restaurace

Restaurant manazer A 40 000
Restaurant manazer B 45 000
Restaurant manazer C 50 000
Restaurant manazer D 55 000

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu pro manazery spolenosti)

Vedouci restaurace (restaurant manager) je zamestnan pouze na pracovni smlouvu z toho
divodu, Ze pozice zabere spoustu Casu. Fixni mzda vedouciho zalezi na tom, jakou trzbu
za rok vydélava samotnd restaurace (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).
Naprtiklad v McDonald’s, ktery se nachazi v Olympii, trzba za rok nepiesahne 40 miliond,
zatimco jeden z nejlukrativngjsich McDonald’s v Cesku na Rohlence, ktery také patii

spoleCnosti Baierova s.r.o., dosahuje trzeb pfes vice nez 70 milion ro¢né. Z toho lze
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usoudit, ze ¢im vice restaurace vynasi, tim vice povinnosti ma vedouci, a tim vétsi je jeho

mzda.
e Zména pracovni pozice na zakladé pracovniho hodnoceni

Pro manazery se pracovni hodnoceni provadi vzdy jednou rocné. Po dobu hodnoceni se
kontroluje plnéni vSech akcnich plant, tkold a vysledki v urcitych oblastech
odpovédnosti. Hodnoceni prace provadi vedouci restaurace. Pracovni hodnoceni pro
vedouci restaurace pripravuje a prezentuje supervisor (konzultant spole¢nosti Baierova
s.r.o., ktery spolupracuje pfimo s restauraci McDonald’s v Cesku a na Slovensku).
Nedosahl-1i manazer na povinném hodnoceni 75 %, automaticky se jeho pracovni pozice
snizuje na nizsi uroven, nalezité se mu tim snizuje i mzda. Snizovani mzdy probiha takto:
u floor manazerd, shift manaZzerti a u 2. asistenta se hodinova mzda snizi o 5 K¢, u 1.

asistenta o 10-20 K¢ (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).

Tabulka 8 Vysledek pracovniho hodnoceni

Vysledek hodnoceni Stupnice vykonu (%)
Vynikajici 90-100 %
Vyborné 85-90 %
Dobré-standard 75-85 %
Nutné zlepsSeni 0-75 %

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé mzdového fadu pro manazery, 2021)
V piipadé mimotadnych pracovnich vysledki bude provedeno mimotradné hodnoceni
prace. Na zaklad¢ tohoto opatfeni se muze zménit pracovni pozice urcitého manazera, a

s tim je spojena i zména mzdy (Mzdovy fad pro manazery provozu, 2021).

2.4.3Zaméstnanecké vyhody a motivace v spolecnosti

Jak bylo feCeno v teoretické Casti, motivace je jednim z nejdulezitéjSich faktort pri
sestavovani systému odmeénovani. Proto je velmi dilezité spravné motivovat zamestnance
ve spolecnosti. Existuje vnitini a vnéj$i motivace. Vnéjsi motivaci je mzdovy systém a
zaméstnanecké vyhody. Zatimco vnitini motivaci je pochvala, divéra od nadiizeného,

seberealizace, povySeni. Vzhledem k tomu, Ze vnitini motivace je dlouhodobou motivaci,
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spoleCnost Baierova s.r.o. musi vénovat vétsi pozornost pravé této motivaci, ale zaroven

také musi zlepSovat systém odmeénovani, ktery ma vliv na vnéjsi motivaci.

V soucasné dobe¢ je nejvétsi vyhodou pro zaméstnance ve spolecnosti samotné stravovani
zaméstnancd. Pul hodiny pred zaCatkem smény, béhem smény a v prubéhu 30 minut po
skonceni smény plati pro vSechny zaméstnance crew a crew trenéry sleva na jidlo ve vysi
50 %. Pro manazery funguje stejny systém slev jako pro crew. Pro porovndni — pred
Ctyfmi lety mohl kazdy zaméstnanec béhem smény dostat jidlo zdarma, a to az do
finan¢niho limitu 150,-/sména, kdy cena jidla odpovidala prodejnim cenam. Zaméstnanci
méli moznost dostat jakykoliv napoj zdarma béhem smény bez omezeni. Na rozdil od
tohoto obdobi, kdy si zaméstnanec muze dovolit pit jenom vodu nebo sodu, ostatni druhy

napoji si musi koupit, a to se slevou 50 %.

Dal§i zaméstnanecka vyhoda, na kterou maji narok zameéstnanci spole¢nosti Baierova
s.r.0., je benefitni karta. Tato benefitn{ karta poskytuje slevu na celou nabidku ve vSech
restauracich McDonald’s v Cesku. Zaméstnanec si naistaluje specialni aplikaci do

mobilniho telefonu, ve které bude mit tuto kartu nahranou.

Vedoucim kazdé restaurace je poskytovano sluzebni auto, které miize vyuzit nejen pro

préci, ale i pro osobni potrebu.

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou je to, ze spole¢nost proplaci prispévek na dopravu. To
plati pro ty zameéstnanci, co bydli mimo Brna. Tento pfispévek ¢ini ve vysi 5 k¢

k hodinové mzdé.

Pokud jde o dalsi benefity, pred pandemii se kazdy rok konal vano¢ni vecirek pro vSechny
zameéstnance. Byl to pracovniky nejocekéavanéjsi vecirek roku, i vzhledem k tomu, ze jeho
organizace byla pfijata velmi vazné s cilem podpofit motivaéniho ducha zaméstnanct.
Byly zde rozdiavany malé darky s atributem McDonald’s. Byli vybrdni nejlepsi
zameéstnanci, manazer a také byly udéleny prémie za zvlastni zasluhy zaméstnance.

Béhem pandemie, vzhledem k opatienim vlady, se zadné vecirky nekonaly.

V dobé po pandemii se pro zaméstnance na pozici crew nekonala zadna akce, ktera by
podporovala a motivovala zaméstnance pro dalsi zlepSeni pracovniho vykonu. Pro
manazery byly usporadany dvé akce. Diky nastoupeni novych zaméstnanci do
manazerského tymu, byla prichystana aktivita pouze pro manazery McDonald’s Olympie,

kterd slouzila pro sjednoceni kolektivu, a o kterou pozadal sim vedouci restaurace.
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Jednalo se o vylet do Polska. Druhé akce se konala pro vSechny manazery, ktefi pracuji
ve spoleCnosti Baierova s.r.o. Ta se konala v restauraci, kde byla pfitomna i majitelka

spolec¢nosti.

Kromé toho se kazdou zimu konaji soutéze mezi restauracemi, napriklad, kdo proda vice
samolepek pro charitu na pomoc nemocnym détem. Vitéz ziskd pochvalu, diplom za
odvedenou prici a dort od spoleCnosti. Také v restauraci se kazdou sménu kona mala
soutéz. Manazer stanovi pravidla, ze naptiklad béhem smény musi zameéstnanci prodat 40
velkych McMenu. Pokud se zaméstnanci podaii prodat takovy pocet nabidek, nebo

dokonce vice, mize si za jednu sménu koupit jidlo zdarma do finan¢niho limitu 80,-.

Ve spoleCnosti existuje dodatkova mzdova forma. To je prémie, ktera je poskytovina
k zakladni mzd¢ pracovnika. Jednordzové vyplacené prémie zameéstnanci dostavaji za
vyjime¢né plnéni svych pracovnich tkolti a za dosaZzeni vysokych vysledki ve svych
pracovnich povinnostech. To znamend, ze béhem celého mésice zaméstnanec dobie
zvladal své povinnosti na sméné, chodil v¢as a choval se pratelsky k zakaznikim. Pak
muze byt vybran za zaméstnancem mésice a ziskat prémii. To je periodicky se opakujici
prémie, ale ve spoleCnosti existuji i jednordzové vyplacené prémie. Nejpopularnéjsi je

naptiklad prémie vérnostni.

Je také velmi dulezité ziskat zpétnou vazbu o své praci od nadtizeného. Napftiklad, kdyz
manazer provadi hodnoceni zaméstnance, na konci tohoto hodnoceni musi vysvétlit, kde
udélal zaméstnanec chyby, na druhou stranu ho miize pochvilit za dobte odvedenou praci.
Také v tézkych pracovnich dnech, kdy bylo mnoho navstévnikd, na konci smé€ny manazer
obvykle chvali vSechny zaméstnance a dékuje za jejich pracovni Gsili. To zvySuje

kolektivni ducha a pfispiva k rozvoji pratelstéjSich vztahti v kolektivu.

Pro manazery existuji samostatné bonusy. Prvni mési¢ni bonus se vyplaci za prikladné
vedeni smény, ktery je urCen pro manazera, ktery odpovida za koordinaci zaméstnancu a
za chod celé smény. Pokud manaZer splni vSechny podminky kontroly, mize ziskat bonus
5000,-K¢. Dale existuje kvartdlni bonus, ktery je uren vyhradné pro vedouci restaurace.
Maximalni vyse kvartalniho bonusu je definovana ¢astkou 20.000, - K¢. Mize ho ziskat
za splnéni planu trzeb za tfi mésice, za zvySeni poctu zakaznika i za Gspésné absolvovani

kontroly, které probehly za tfi mé&sice. Pokud vedouci restaurace za tfi mésice provedl tfi
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hodnoceni manazerti své restaurace a manazefi jim uspé$né€ prosli, mize za to dostat

bonus (Bonusovy fad pro management, 2021).

2.5 Analyza spokojenosti zaméstnancu se stavajicim systémem

odménovani

Dotaznik je zaméfen na oblast odméfiovani a motivace ve spolecnosti Baierova s.r.o. Do
ankety se zapojila restaurace McDonald’s Olympia v Brn¢. Tato restaurace byla vybrana,
protoze pracuji v této restauraci. A diky tomu, ze vSechny restaurace McDonald’s
spoleCnosti Baierova s.r.o. funguji za stejnych podminek, tedy nelisi se od sebe. A proto
dotaznik se uskutecnil pouze v jedné restauraci. Pfi sestavovani dotazniku jsem otdzky
konzultovala s dvéma manazerkami, které pracuji v restauraci Olympia. Dotaznik je
sestaven z otevienych a uzavienych 21 otdzek. Z celkového poctu 56 dotazovanych
zamestnancu, bylo fadné vyplnéno celkem 41 dotaznik. Navratnost dotaznikt je tedy

73%.

Dotaznik obsahuje dvé Casti. Prvnich pét otazek bylo zaméfeno na osobni udaje
zaméstnance. DalS$i otazky se tykaly motivace a odménovani ve spolecnosti. Dotaznik se
sklada ze 17 uzavienych povinnych otazek, kde zaméstnanci mohli vybrat ze ctyt riznych
odpovedi, zbyvajici otazky byly oteviené. Ddle se budu podrobné zabyvat otdzkami a

odpovéd'mi na n€ ve formé grafu a komentait k nim.

ROZDELENi ZAMESTNANCU PODLE
POHLAVI

Graf 1 Rozd¢leni zaméstnanct podle pohlavi

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklad¢ dotaznikového setfeni)
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Graf ¢. lukazuje, Zze v restauraci pracuje 51 % Zen a 46 % muzi, jeden ¢lovék nechtél
specifikovat své pohlavi. Lze shrnout, Ze Zen a muzu je zhruba stejny pocet. Je to dano
tim, ze prace v restauraci je vhodna jak pro muze, tak pro zeny. Protoze tato prace je

tfyzicky jednoducha a nevyzaduje mnoho sil.

ROZDELENI ZAMESTNANCU PODLE VEKU
36-45
7%

26-35
12%

15-18
32%

Graf 2 Rozd¢leni zaméstnanct podle véku
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
Graf ¢. 2 ukazuje, Ze v restauraci nejvice pracuji zameéstnanci ve véku 15 az 25 let. Tato
vekova skupina je tvorena studenty vysokych Skol a studenty stfednich skol, kdy lze
kombinovat studium a praci. Se studenty se 1épe pfipravuje rozpis smeén (vzhledem
k pevné danym rozvrhiim hodin ve $kolach). Dalsi vékova skupina od 26 let do 35 let je
12 %. Pro lidi v tomto véku je prace zakladni, stejné jako pro lidi ve véku od 35 let a

vySe. Pracuji vétSinou na plny tivazek.

ROZDELENi ZAMESTNANCU PODLE
UVAZKU

Plny Gvazek
34%

Graf 3 Rozd¢leni zaméstnanct podle uvazku

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
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Jak je vidét na grafu ¢.3 zaméstnanci pracuji na plny ivazek méné nez na Castecny uvazek.

To proto, ze vétSina zaméstnancu restaurace McDonald’s Olympia jsou studenti.

PRACOVNI POZICE
25 22
20
15
10
10
5
5
. Am - .

0 = —_— = = _ —

Crew Crew trenérCrew trenér ManazZer 1. asistent 2.asistent Vedouci

v tréninku restaurace

Graf 4 Pracovni pozice
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
VétsSina zaméstnancli pracuje na pozici crew, protoze je to nejzadanéj$i pozice v
restauraci. Dotaznik vypliiovalo také 5 manazeri ze 6. Jak bylo feCeno dfive, pozice 2.
asistent je nyni volna a s nejvétsi pravdépodobnosti se v nejblizsi dobé stane jeden ze Sesti
manazert novym 2. asistentem.

PODLE QDPRACOVANYCH LET

vice nez 5 let

10% Méné nez 1l
od3do5 rok
27%

10%

Graf 5 Rozd¢leni zamgstnancu podle odpracovanych let
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
Vétsina zaméstnanct v restauraci McDonald’s Olympia pracuje 1 az 3 roky. Béhem ti{
let se naulite pracovat na vSech pracovistich, a pokud jste spokojeni se vSemi

podminkami, pak pracujete dale na vysSich pozicich. Vétsinou ale po absolvovani §koly
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a univerzity zameéstnanci odchézeji z této prace, a proto je v spolecnosti velka fluktuace
zaméstnancu. Lidé, ktefi zde pracuji vice nez tii roky, jsou vétSinou manazefi, vedouci a

pracovnici, ktefi nedosahli néjakého vyssiho vzdélani.

JSTE SPOKOJENA(Y) S PRACI V

MCDONALD’S?
Ne
Spise ne 0%
25% Ano
29%

Graf 6 Spokojenost s praci v McDonald’s
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklad¢ dotaznikového setfeni)

Zameéstnanci restaurace McDonald’s ve spoleCnosti Baierova s.r.o. jsou z29 %
spokojeni, dokonce 46 % dotazovanych je zcela spokojeno. Spokojenych s praci je
celkem 75 %, coz povazuji za normalni vysledek. Pouze 25 % zaméstnanci uvedlo

casteCnou nespokojenost.

JSTE SPOKOJENA(Y) SE MZDOU, KTEROU

ZA PRACI DOSTAVATE?
Ne

5% Ano

27%

SpisSe ne
24%

Graf 7 Spokojenost se mzdou
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
Podle grafu ¢. 7 je vidét, ze vétSina zaméstnancu je spokojeno se mzdou, kterou za praci
dostava. Spokojenych s praci je celkem 71 %, ale uz 29 % zaméstnancu je se svou mzdou

nespokojeno. Pokud porovnate piedchozi vysledek, muzete si vSimnout, ze
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nespokojenych je stale vice. To je pfirozené, protoze mzda je jednim z nejdialezitéjSich

faktora pti hodnoceni spokojenosti s praci.

S ¢im jste nejvice spokojeny(4) v nasi restauraci?

Organizace prace ([ 14
Vztahy s vedenim restaurace [N 12

Péte o zaméstnance [l 4

Zaméstnanecké vyhody - 7
pozice - N 15
olekv [

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Graf 8 S ¢im nejvice spokojeny(4) v restauraci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)

Jak mizete vidét na grafu ¢.8, 83 % zaméstnanci povazuje kolektiv v restauraci za
vynikajici. Restaurace ma dobrou a pratelskou atmosféru mezi zaméstnanci. Také 34 %
zaméstnancu je zcela spokojeno s organizaci prace, to znamena, ze shift manazer svou
praci odvadi dobfe. 15 % zaméstnancu je spokojeni se svou pozici, citi, ze hodnoceni
jejich prace probiha zcela spravné a spravedlivé. Pouze 27 % je spokojeno s péci o
zameéstnance ve spoleCnosti. To je nizka mira pro spolecnost, kde je péCe o zdkaznika na
prvnim misté, protoze spokojeny zameéstnanec, pracuje lépe. Pokud bude spokojeny

zameéstnanec, bude zékaznik taky spokojen.

POVAZUJETE SYSTEM ODMENOVANI V
MCDONALR'S SPRAVEDLIVY?

Ano
20%

7%

SpisSe ne
29%

Graf 9 SpravedInost systému odmétiovani ve spole¢nosti?

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
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Zaméstnanci restaurace McDonald’s ve spoleCnosti Baierova s.r.o. jsou z20 %
spokojeni, dokonce 44 % je zcela spokojeno. Spokojenych s praci je celkem 64 %, coz
povazuji za normalni vysledek. Ale 36 % zaméstnanci uvedlo CasteCnou nebo plnou
nespokojenost se systémem odmeénovani. Dalsi otazka byla oteviena a jejim cilem bylo
zjistit, co se zaméstnancim ve spolecnosti nelibi. Nejvice odpovédi bylo, ze chybi
odmény za nocni smény a vikendy. Také néktefi zaméstnanci jsou nespokojeni s
hodnocenim prace. Uvedli naptiklad, kdy dva zaméstnanci pracuji na stejné pozici, ale
jeden pracuje lépe, druhy hife a dostavaji stejnou mzdu. Dale néktefi zaméstnanci

uvadéji, ze mzda by méla byt nejen Casova, ale také ukolova.

VITE JAK JE VYPOCITAVANA VASE

ZAKLADNI MZDA?
Ne

10%

Ano
Spise ne 41%

27%

Graf 10 Vypocet zdkladni mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
63 % pracovnika vi, jak se vypocitava jejich mzda. Zbyvajicich 27 % si neni jisto, jak si
spravné spocitat svou mzdu. A 10 % vubec netusi, jak se mzda pocita. Tuto situaci lze
vyresit tak, ze kazdy mésic zaméstnanec obdrzi vyplatni listek, kde bude podrobné
popsano, jak se jeho celkovy plat vypocita. Také, kdo ma néjaké otazky ohledné svého

platu, muze se obratit na manazera nebo vedouciho restaurace.
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JAKE MATE PRIPLATKY, ODMENY A
ZAMESTNANECKE VYHODY?
Ne

7%

SpisSe ne
19%

Ano
37%

Graf 11 Jaké mate ptiplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
74 % zaméstnancu vi, jaké maji priplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody. Zbyvajicich
19 % si nenf jisto, jestli maji narok na néjaké odmeény atd. A také 9 % nevi viibec, jaké

maji priplatky. Pozitivni vysledek je zptisoben tim, Ze spoleCnost nema mnoho vyhod.

JSTE SPOKOJENI S NABIDKOU
POSKYTOVANYCH ZAMESTNANECKYCH
VYHOD?

Ano
49%

Ne
51%

Graf 12 Jste spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setfeni)

Graf ¢.12 znazornujici spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi vyhodami ukazuje
naprostou nespokojenost s poskytovanymi vyhodami. Pouze 49 % je zcela spokojeno.
Vice nez polovina, v grafu je to 51 % zaméstnancd, je nespokojeno se zameéstnaneckymi
vyhodami a jejich nedostatkem. Dalsi otazka byla oteviend a méla za cil zjistit, proc¢ jsou
zaméstnanci nespokojeni s nabidkou poskytovanych vyhod ve spoleCnosti. VétSina

zapornych odpovédi byla zptisobena tim, Ze pracovnici nejsou spokojeni s minimalnim
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poctem jakychkoli vyhod, stejné jako s nedostatkem bezplatného jidla a napojia béhem

pracovni smeny.

Zaméstnanecké vyhody

Stravenky [ ©
Multisport karta [ 18
Pitizdarma e 30
Prispévek na stravovani (McMenu) S 20
Sick days (zdravotni volno) [ 23
Prispévek na rekreaci I 11
Penzijni pfipojisténi [ 9

Graf 13 Zaméstnanecké vyhody

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)

Pfi sestavovani této otazky jsem se opirala o své osobni zkuSenosti a zkusenosti dvou
manazeru, ktefi mi pomohli pii sestavovani tohoto dotazniku. NejcastéjSimi odpoveédmi
jsou bezplatné napoje a jidlo béhem smény. Tyto odpovédi byly ¢asté prave i u manazeru,
a to vzhledem k tomu, Zze bezplatné napoje a jidlo b€hem smény muze motivovat
zaméstnance, aby zustali na sméné€ déle, nebo aby pfisli misto jiného zameéstnance.
Pracovnici dale odpovédéli, ze by nebyli proti tomu, aby méli tzv. sick days. Je to z toho
divodu, Ze pokud onemocni, je velmi t€zké najit nahradu na misto sebe. Dalsi otazka byla
oteviena a méla za cil zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody by zaméstnanci chtéli ve

spolecCnosti.
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_ DOSTAVATE OD SVEHO NADRIZENEHO
CASTO POCHVALU ZA DOBRE ODVEDENOU
PRACI ?

Ne Ano
19% 22%

Graf 14 Dostavate od svého nadtizen¢ho pochvalu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setfeni)

Podle odpovédi na tuto otazku se ukazalo, ze 59 % pracovnikt obcas obdrzi pochvalu od
nadfizeného. Da se tedy fict, ze manazefi se prostfednictvim pochvaly snazi zaméstnance
motivovat, coz je velmi dulezité. Je také tieba vysvétlit, ze kazdy pracovnik ma jinou,
vlastni frekvenci touhy po pochvale. Nékdo bude vyzadovat neustalé utvrzeni, ze déla
svou praci dobfe, nékomu to staci fict jednou za ¢as. Proto musi nadfizeny pristupovat ke

kazdému zaméstnanci individualné.

STARA SE RESTAURACE MCDONALD’S O

SVE ZAMESTNANCE?
N
SpiSe ne 0‘;, Ano
20%

24%

Graf 15 Stard se spoleCnost o své zaméstnance?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)
Z grafu C€.15 vyplyva, ze vétSina zaméstnanci (80 %) je zcela spokojena s péci o
zaméstnance. Ale jak je vidét z odpovédi na jiné otazky, zaméstnanci by chtéli, aby

spoleCnost vice ¢asu vénovala jim samotnym.
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CHTELI BYSTE, ABY SE KONALI NEJAKE
MOTIVACNI AKCE

Graf 16 Chtéli byste, aby se konali motiva¢ni akce?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)

95 % zaméstnancu spolecnosti by uvitalo, kdyby se konaly néjaké motivacni akce. To

znamena, ze vSichni zaméstnanci tento napad radi privitaji.

Motivaéni akce

30 28
25
25
20 20

20
15
10

5 2

0 [—

Vénocni vecirek Sportovni aktivity Vylety Soutézi mezi Jiné
restauraci
Graf 17 Motivacni akce

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového setteni)

Podle grafu ¢.17 je vidét, ze zaméstnanci jsou vdécni za kazdou akci. Nejoblibenéjsi
odpovedi je vSak oslava Vanoc. Je to predev§im proto, ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve
spolecnosti delsi dobu, si pamatuji, jak tato akce probihala. Dalsi otazka byla oteviena a
jejim cilem bylo zjistit, jaké motivacni akce ve spoleCnosti by zaméstnanci chtéli.
Nejcetnéjsi odpoveédi bylo, ze zaméstnanci by chtéli provadét jen urcité, vybrané spole¢né

akce.
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2.6 Zhodnoceni nakladu na systém odménovani

K analyze nakladid na systém odméfiovani byly pofizeny udaje z let 2018 az 2020.
Vyrocni zprava za rok 2021 totiz jesté nebyla zvefejnéna. Obvykle se vyro¢ni zprava ve

spole¢nosti déla na konci kvétna nebo na zacatku Cervna.

Tabulka 9 Rozpis osobnich nakladu

Rok 2018 2019 2020
Pocet zaméstnancu 145 156 148
Mzdové naklady 66 385 61 886 58 565
(v tis. K¢)
Naklady na 16 929 17 341 16 228
socialni

zabezpeceni a

zdravotni pojisténi

(v tis. K&)

Ostatni naklady 2830 2346 1895
(v tis. K&)

Osobni naklady 86 144 81573 76 688
(v tis. K&)

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklad¢ vyrocnich zprav spolecnosti 2018-2020)
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Osobni naklady spole¢nosti Baierovi

S.I.o.
90,000
85,000
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70,000
2018 2019 2020

Osobni naklady

Graf 18 Osobni naklady

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vyro¢nich zprav spole¢nosti 2018-2020)

Jak je vidét na grafu ¢.18 a v tabulce ¢.9 mzdové néklady se kazdym rokem snizuji.
Jednim z divod snizeni nakladi je pandemie koronaviru (COVID-19). Kvili omezenim
vlady Ceské republiky byly &tyii restaurace spole¢nosti Baierova s.r.o. uzavieny, ostatni
Ctyfl provozovany v omezeném rezimu. Ostatni naklady jsou odmény za prace podle
dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér (§ 09, odst. 5 a § 138 zakona ¢.
262/2006 Sb., zdkonik prace). A za rok 2020 se snizily i dal§i ostatni naklady. Nékteri
zaméstnanci zamestnani na zékladé dohody o provedeni prace a dohody o pracovni
¢innosti pracovali velmi malo nebo viibec nepracovali, a proto pocet zaméstnanci byl
snizen a proto ostatni naklady taky. Také snizeni osobnich nakladd souvisi s tim, Ze trzba
spole¢nosti v tomto obdobi klesla 0 30 % a zisk o 15 mil. K¢. V tabulce €. 9 je vidét, ze
od roku 2018 do roku 2019 vzrostl pocet zaméstnancli. Spole¢nost provedla zmény
v personalni agend€, zejména rozSifeni pracovnich pozic v oblasti managementu,
administrativy a fadovych zaméstnanci. Tyto zmény byly zptsobeny rustem trzeb
spolecnosti za rok 2019 oproti roku 2018 (Vlastni zpracovani dle Vyro¢nich zprav
spolecnosti 2018-2020). Pro spolecnost je charakteristicka velka fluktuace zaméstnancu.

Kolisani poctu zaméstnancti a mzdovych nakladi kazdy rok je tedy v poradku.

Kazdd restaurace by vSak meéla byt hodnocena stejné, protoze i1 podminky pro
zaméstnance v kazdé restauraci jsou stejné bez ohledu na trzby restaurace. Dulezité je
také zminit, Ze zaméstnanci nepracuji jen v jedné restauraci, ale ze si restaurace Casto

pujcuji pracovniky mezi sebou. Pokud tedy spole¢nost rozhodne zadat néjaké zmény v
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systému odménovani, méla by ji zavést pro vSechny zaméstnance spolec¢nosti, a to nejen

pro jednu konkrétni restauraci.

Tabulka 10 Ukazatelé likvidity

Rok 2018 2019 2020 Doporucené Vzorce
hodnoty (Kislingerova a kol.,
2010)

Bézna 1,42 1,85 1,85 1,5-2,5 obéZna aktiva
likvidita kratkodobé zavazky
Pohotova 1,31 1,73 1,73 1-1,5 obézna aktiva — zasoby
likvidita kratkodobé zavazky
Okamzita 1,30 1,70 1,63 0,2-0,5 finan¢ni majetek
likvidita kratkodobé zavazky

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ ucetnich vykazu spolecnosti 2018-2019)

Ukazatel bézné likvidity za posledni tfi roky vyrazné vzrostl a spole¢nost Baierova s.r.o.
se pohybuje v priméru kolem hodnoty 1,85, a tim spliiuje kritéria doporuc¢enych hodnot.
To znamena, ze spolecnost ma vysokou likviditu aktiv a je schopna plné splacet své

kratkodobé zdvazky.

Ukazatel pohotové likvidity za posledni tfi roky vzrostl a neodpovida doporucenym
hodnotam. Od roku 2018 se ukazatel zvysil a presahl o vice nez 0,2 doporucené hodnoty.
Jeden z davodd, pro¢ tomu tak je, je podle mého nazoru to, Ze spoleCnost méla rychly
hospodafsky rust, ale v roce 2020 piiSel prudky pokles kviili pandemii. To znamena, ze
spolecnost neméla ¢as prizpusobit své aktivy a kratkodobé zavazky nové situaci.

Ukazatel okamzité likvidity je také ptili§ vysoky. Spolecnost diky své hostinské Cinnosti
ma neustale velké penézni prostfedky na ui€tu a v hotovosti. Ukazatel je také velmi vysoky

kvali neefektivité v hospodareni. To znamena, Ze prili§ vysoka hodnota naznacuje vysoké

mnozstvi volnych penéznich prostiedkd, které by mohly byt pouzity k rozvoji podnikéni.

Cisty pracovni kapital je definovin jako rozdil mezi ob&znym majetkem a kratkodobymi

cizimi zdroji (Kislingerové a kol., 2010).
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Cisté pohotové prostredky jsou definovdny jako rozdil mezi pohotovymi finanénimi

prostiedky a okamzité splatnymi zdvazky (Kislingerova a kol., 2010).

Tabulka 11 Rozdilové ukazatele

Rok 2018 2019 2020

Cisty pracovni 15771 29 542 27 699
kapital

(v tis. K&)

Cisté pohotové 11 365 24 449 20 520
penézni
prostiredky

(v tis. K&)

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ ucetnich vykazu spolecnosti 2018-2020)

Pro celé sledované obdobi 2018-2020 vychazi Cisty pracovni kapital kladny, coz svédci
o tom, Ze Baierova spoleCnost s.r.0. je financné stabilni a solventni. Rist tohoto ukazatele
je zpusoben pozvolnym navySovanim obéznych aktiv a tyto aktiva mize pouzit ke kryti
svych budoucich zavazka. Druhy ukazatel, Cisté pohotoveé prostiedky, poukazuje na velky
dostatek likvidnich penéznich prostredkti. To znamena, Ze spole¢nost mize rychle splatit

vetsi objem svych zavazkd.

Vsechny ukazatele v roce 2020 byly snizeny kvuli nasledkim pandemie a omezenim

vlady Ceské republiky.

Diky INOS, je mozné ziskat ptehled o celkové financni situaci a stabilité podniku za

pomoci porovnani jediného ¢isla s doporu¢enymi hodnotami.
Vypocet indexu a interpretace vysledkt

INO5 = 0,13*A + 0,04*B + 3,97*C + 0,21*D + 0,09*E

kde: A = celkova aktiva/ cizi zdroje

B = EBIT/ ndkladové droky

C = EBIT/ celkova aktiva

D = vynosy/ celkovd aktiva

64



E = obézna aktiva/ (kratkodobé zavazky + kratkodobé bankovni tivéry) (Neumaierova,

Neumaier, 2005)

Tabulka 12 INOS5

Rok 2018 2019 2020

Index INOS 1,8296 2,5041 2,4196

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ ucetnich vykazu spolecnosti 2018-2020)
Jak je vidét v tabulce €. 12, Baierova spoleCnost s.r.o. je finan¢né zdrava, silna a tispé$na

spolecnost. Protoze index INO5 kazdym rokem roste a prekracuje doporu¢enou hodnotu

1,6. ~

2.7 Porterova analyza 5 sil

e Hrozba konkurence

Restaurace McDonald’s spole¢nosti Baierova s.r.o. vzdycky méla 1 bude mit konkurenty.
Tato konkurence mize vyrazné€ ovlivnit trzby spolecnosti. Proto je tfeba neustale sledovat
své konkurenty a udrzet situaci pod kontrolou. Hlavnimi konkurenty jsou KFC, Burger
King, POE POE a Bageterie Boulevard. VSechny tyto restaurace pracuji v oblasti
rychlého obcerstveni. U téchto restauraci, kromé POE POE, jsou ceny vys$si o zhruba 50
az 60 korun, velikost porce je ale zhruba stejnd. Restaurace POE POE ma ve srovndni s
McDonald’s velmi skromny sortiment. Proto je spoleCnost Baierovad s.r.o. schopna
konkurovat kvalitou svych vyrobku a sluzeb jinym restauracim. Spolecnost ma dobrou
reklamu a celkovou propagaci svych produkti. SpoleCnost podnika vazné kroky k
rozsifeni své klientely, a proto se v souCasném obdobi konkurence zvysSuje. Je proto
dulezité, aby spolecnost neustale vylepSovala své produkty a sluzby a starala se vice o

své zdkazniky.
e Hrozba novych vstupti do odvétvi

Novymi konkurenty pro spole¢nost Baierova s.r.o. jsou noveé oteviené restaurace
rychlého obcerstveni. Hlavnim cilem novych konkurentd je ziskat co nejvétsi podil na
trhu a tim posilit svou pozici na trhu. Otevieni novych restauraci mize mit vliv na pokles
zisku spoleCnosti a posileni konkurence pro spole¢nost Baierovd s.r.o. Hlavni bariéry

vstupu, které existuji pro nové konkurenty, jsou napiiklad — pro otevieni nové restaurace

65



konkurentem jsou vyzadovany velké investice. Je tfeba najit vhodny prostor, investovat
penize do vybaveni restaurace, najit dobré dodavatele, najmout zaméstnance atd. Také
prilakat nové zakazniky stoji nemalé investice, naptiklad na spusténi reklamni kampané

(MBA Skool Team, 2022).

Vzhledem k tomu, ze Baierovd spole¢nost vlastni franSizu restaurace McDonald’s,
mohou mit novi konkurenti problémy s prilakani novych zakazniki. Restaurace
McDonald’s jsou nejznaméjSimi restauracemi rychlého obcerstveni a maji dobré jméno

u zdkazniku.

Hrozba novych konkurent pro Baierova spolecnost s.r.0. je nizka. Baierova spole¢nost
tak momentalng vlastni jeden z nejvyssich poétd restauraci McDonald’s v Cesku. Pro
toho, kdo by se chtél stat jejim konkurentem, je tfeba vytvofit velké mnozstvi novych
restauraci, prilakat nové zakazniky, najit dodavatele atd. Proto konkurent bude potfebovat

velké investice a dostatek Casu.

e Vyjedndvaci sila dodavatela

Vzhledem k tomu, ze Baierova spoleCnost s.r.o0. se sméfuje na rychlé obCerstveni, pak
spoleCnost potiebuje stalé dodavatele na potraviny. Spolecnosti Baierova s.r.o. dodava
kazdy typ produktu jiny dodavatel. To znamena, ze maso dodavé vzdy stejny dodavatel
OSI Food solutions. Pak dodavatel Farm Frites doddvd hranolky pro restaurace
McDonald’s. Pro kazdy produkt spolenost ma jediného dodavatele (McDonald's Ceska
republika, 2022). To znamena, ze pokud dodavatel neCekané prestane dodavat své
vyrobky, pak spolecnost mize mit problémy. Mize dojit az do pozastaveni provozu

restauraci. Proto dodavatelé tedy maji velkou vyjedndvaci silu.
e Vyjednavaci sila zakaznikt

Potencialni zakaznici spole¢nosti Baierova s.r.o. maji v soucasné¢ dobé obrovsky vybér
restauraci. Z toho vyplyva, Ze je zde vysoka vyjednavaci sila zakaznikd. Loajalita
mohou snadno pfejit do jiné restaurace nebo jist doma kvuli vy$§im cenam, proto
zdkaznici maji schopnost ovlivnit cenu na produkt. Pokud chce spole¢nost udrzet své
zakazniky, musi byt schopna regulovat ceny a neustale zlepSovat svou nabidku (MBA

Skool Team, 2022).
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e Hrozba substitutu

V soucasné dobé existuji substituty, které by nahradily produkt restaurace McDonald’s.
Pokud by kupni sila zakazniku klesla, substituty jinych restauraci by pak mohly nahradit
produkty restaurace McDonald’s. V této situaci by zdkaznici s nejvétsi pravdépodobnosti
presli k restauracim nabizejici méné kvalitni, ale levnéjsi substituty. Proto tedy i pro
spoleCnost Baierova s. r. 0. je hrozba substituti velka. V soucasné dob¢ ale diky rychlému
servisu, stavajicimu systému slev, cené na poskytované produkty, restaurace McDonald’s

zustavaji lidry ve své odvétvi. (MBA Skool Team, 2022).

2.8 SLEPT analyza

e Socidlni faktory

Trend zdravého zivotniho stylu — vzhledem k tomu, Ze je v soucasné dobé popularni vést
zdravy zivotni styl, sportovat, dodrzovat zdravou vyzivu znamend to pro restaurace
McDonald’s hrozbu, protoze fastfood je pro ¢lovéka nezdravé jidlo. Spolecnost proto

neustale zlepsuje kvalitu potravin a zavedla naptiklad specialni nabidku pro vegetariany.

Spole¢nost by tedy neméla mit problém s uchazeci o zaméstnani v restauraci. Ale z druhé
strany spole¢nost ma vysokou fluktuaci zaméstnanci. Protoze hlavni zaméstnanci
spolecnosti jsou mladi lidé-studenti, ktefi mohou kombinovat praci a studium soucasné.
Po absolvovani Casto zaméstnanci odchazeji z prace.

Také diky rychlému a snadnému zdkaznickému servisu jsou restaurace oblibené u

vvvvvv

nez v nakupnich centrech.
e Privni a legislativni faktory

Darnova politika — tato oblast ma velky dopad na spole¢nost. SpoleCnost Baierova s.r.o.
je platcem dané z piidané hodnoty podle zakona €. 235/2004 Sb. o dani z pfidané hodnoty.
Vyuzivani stravovacich sluzeb a podavani napoji je zlevnéno druhou sniZzenou sazbou

DPH 10 %.

Hygiena — restaurace podléhaji pfisnym kontrolam hygienickych stanic. Spolecnost je

povinna dodrzovat stanovené pozarni predpisy a taky mit vyjadfeni bezpeCnosti prace.
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e Ekonomické faktory

Kvuli pandemii koronaviru se ekonomika Ceské republiky dostala do upadku. Kvili
vladnim omezenim utrpé€la oblast sluzeb velké ztraty. Mnoho podnikd bylo uzavieno.

Spole¢nosti Baierova s.r.o. klesly i trzby.

Nezaméstnanost — nezaméstnanost md velky vliv na spolecnost. Pokud poroste
nezaméstnanost, lidé zaCnou Setfit penize a pobyt v restauraci bude povazovan za luxus.
A tim se snizi 1 trzby spole€nosti. Mira nezaméstnanosti v lednu 2022 mirné vzrostla,
pohybovala se na trovni 2,3 %. Meziroéné se snizila o 1procentniho bodu (Cesky

statisticky ufrad, 2022).

Inflace — primeérna mira inflace za cely rok 2021 cinila 3,8 %, a byla tak nejvyssi od roku
2008. V breznu 2022 vzrostly ceny zbozi a sluzeb o 12,7 % v porovnani se stejnym
mésicem v roce 2021 (Ceska narodni banka, 2022). Kvali vysoké inflaci spolednost

zvysila naklady na dodavatele, coz znamena, ze spoleCnost musela zvySit ceny nabidek.

e Politické faktory

Pandemie koronaviru — k zastaveni §ifeni koronaviru vlada Ceské republiky zavedla fadu
omezeni. Tato omezeni se dotkla 1 spole¢nosti Baierova s.r.0., ktera zaviela doCasné Ctyfi
restaurace, zbyvajici Ctyfi restaurace provozovala ve zkraceném rezimu. Dal§im dopadem
pandemie je prudky pokles ekonomiky, mnoho zaméstnanci piislo o praci a klesly i
vynosy spole¢nosti.

Kvali situaci na Ukrajing zaGalo Cesko piijimat uprchliky z Ukrajiny a také byly
preruseny dodavky mnoha zbozi, které se vyrabé€lo na Ukrajiné. Kvili zavedenym
sankcim proti Rusku mohou byt preruseny dodavky plynu, coz také povede ke zvyseni
naklada na vetejné sluzby. To se v budoucnu projevi i na spolecnosti, pokud se situace

nezlepsi.
e Technologické faktory

Diky dostupnosti kioskt pro placeni objednavek se snizuji fronty u pokladen, zvysuje se

rychlost zdkaznického servisu. Také dostupnost aplikace McDonald’s usnadiuje zivot
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zakaznikiim a zaméstnancum. V této aplikaci se mizete dozvédét o vSech novinkach a

slevach v restauraci.

2.9 Zhodnoceni analytické ¢asti prace

Po vyzkumu ziskanych dat Ize vyvodit n€kolik zavérti o spolenosti Baierova s.ro.
Spole¢nost je jednim z nejvétsich majiteld fransizy McDonald’s v Ceské republice.
Spole¢nost ma celkem osm restauraci. Z toho dvé restaurace jsou u dalnice, nékolik
restauraci nalezneme v obchodni ¢tvrti a v obchodnich centrech, a to je jednou ze silnych
stranek spoleCnosti — zdafilé umisténi restauraci. Také jednou z hlavnich vyhod
spolecnosti oproti svym konkurentim je znama znaCka restaurace. Navic je restaurace
jedna z nejoblibenéjSich restauraci rychlého obcerstveni na svété, takze zakaznici

davéruji a davaji prednost této restauraci.

Hlavnimi konkurenty spolecnosti jsou dalsi spoleCnosti, které vlastni restaurace rychlého
obcCerstveni. Jak ale lze z Porterovy analyzy vyvodit, konkurence mezi stdvajicimi
podniky je, nicméné nizka. Pro pfichod novych konkurentt na trh je velmi nizka, protoze

to vyzaduje velké investice a usili.

Také jednou ze slabin spoleCnosti je velka fluktuace zaméstnanci. Po provedeni
dotazniku je vidét, ze velkou Casti zaméstnanct jsou mladi lidé, nejcasté&ji vysokoskolaci
nebo stfedoskolaci. Proto je pro né prace ve spoleCnosti pohodlnd, protoze ji lze
kombinovat se studiem. Ale €asto po dvou az tfech letech zaméstnanci odchazeji. K tomu
prispiva i nedostatek benefitt a aktivit pro zaméstnance. Také po porovnani mzdovych
naklada je vidét, ze klesaji, ale poCet zaméstnancii se nezmensuje. To znamena, ze

spole¢nost nezvysuje mzdy zaméstnanctim.

Po finan¢ni analyze spoleCnosti je vidét, ze spoleCnost ma volné penézni prostiedky, které
by mohly byt pouzity k rozvoji podnikani. Naptiklad ke zlepSeni pracovnich podminek

pro zaméstnance, ke zlepSeni interiéru restauraci nebo k rekonstrukei.
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Tabulka 13 Vynosy

(tis. K&

Rok 2018 2019 2020
Trzby z prodeje za 354 423 391 290 349 457
vlastni produkty
(tis. K¢)
Vynosy celkem 356 676 392 896 356 819

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ ucetnich vykazu spolecnosti 2018-2020)
Vngj§i faktory, jako je pandemie koronaviru, inflace, zhorSeni ekonomiky Ceské
republiky, ovliviiuji spolecnost. Podle tabulky €. 13 je vidét, ze trzby spolecnosti v roce

2020 klesly oproti velmi uspé€Snému roku 2019. V tomto obdobi doslo ve spolecnosti k

vyraznému ekonomickému rastu.

Zvysily se také ceny za nabidku. Oproti roku 2021 se ceny zvySily téméf o 10 korun. Ale

1 po zvySeni cen zakaznici stale preferuji restaurace McDonald’s. Proto bez ohledu na

vSechny hrozby Baierova spolecCnost s.r.0. stale ztistava financné uspésna a ziskova.
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3 Navrhy FeSeni

Prvnim problémem, ktery existuje ve spole¢nosti Baierovd s.r.o. je minimalni pocet
zaméstnaneckych vyhod. Z provedeného dotazniku lze usoudit, ze hlavnim pfanim

zaméstnancu restaurace Olympia je zavedeni bezplatného jidla a piti na pracovisti.

3.1 Rozsirit pocet benefitu

e Jidlo zdarma

Existuje moznost zavedeni systém finan¢niho limitu na jednu sménu pro vSechny
zaméstnanci. To znamena, ze kazdy zaméstnanec muze za sménu dostat jidlo zadarmo
nepiesahujici ¢astku jednoho velkého McMenu, to je 155, - K¢ A také mit moznost pit
napoje bez omezeni. To je zvlasté dualezité pro ty zaméstnance, ktefi pracuji v kuchyni.
Protoze kuchyné je misto, kde je horko ve vSech rocnich obdobich roku. V duasledku
dotazniku, kde se také zacastnili manazefti bylo jasné, ze 1 oni by chtéli zavést praveé tyto
vyhody, protoze vétSina zaméstnanct tvoti studenti véku od 16 do 25 let a pro né ziskat
jidlo zadarmo je jednim z hlavnich motivacnich faktorti pro to, aby chodili na smény
navic a zustavali v praci presCas. Jestlize spoleCnost se rozhodne zavést této
zaméstnanecké vyhody, pak bude mit nasledujici naklady. V restauraci McDonald ‘s
Olympia spoleCnosti Baierova s.r.o. obvykle pond€li az ¢tvrtek pracuji primérné 10 az
12 pracovniky, pak patek az nedéle 15 az 20 pracovniky. Kdyz kazdy pracovnik si
objednd jedno velké McMenu, pak za jeden den naklady vyjdou pro pondé¢li az ¢tvrtek
cca 7 440,-K¢, pro patek az nedéle to bude cca 9 300,-K¢. Néklady pak na jeden tyden
vyjdou pro restauraci 16 740,-K¢. Naklady pak na cely rok vyjdou pro restauraci 870
480,-K¢. Ale také stoji za to vzit v ivahu, ze nektefi zaméstnanci pfinaseji domaci jidlo
nebo prosté nejedi produkty McDonald‘s. Pak naklady vyjdou jesté ménée. Prispévek na
stravovani je osvobozen od dan€ z piijmu ze zavislé Cinnosti a nema proto u zamestnanct

zadné danové dopady.
e Teambuildingové akce

Dalsim problémem, na ktery jsem pfisla pomoci dotazniku, ze spole¢nost Baierova s.r.o.
nemd jakékoli teambuildingové aktivity. K feSeni tohoto problému povazuji za prvé

jmenovat jednoho z manazert, ktery bude zodpovédny za sestaveni kalendare akci pro
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zaméstnance restaurace. Plan aktivit bude sestaven na konci kazdého ro¢niho obdobi. A
manazer by mél seznamit ostatni zaméstnance s prubéhem akci. Také manazér muze

spolupracovat s ostatnimi restauracemi a organizovat spolecné akce.

Napriklad, prvni akce, kterou lze zorganizovat, je maraton. Akce ,,B&éh pro pamét’ naroda“
se obvykle kond v kvétnu. Tento maraton Ize provadét kdykoliv a nabéhané kilometry se
budou prubézné€ zaznamenavat online. Je nutné sestavit tym 4 kolegt. Kazda restaurace
sestavi tym ze svych zaméstnanct. Celkové vyjde 8 tymi, které budou soutézit mezi
sebou. Utastnici obdrzi startovni &isla s jménem, diplom s umisténim tymu, podékovani
na socidlnich sitich ,,Paméti naroda®. Tento firemni balicek stoji 8 000,-K¢ za jeden tym.
Ten tym, co vyhrél, dostane hlavni cenu. To maze byt, naptiklad, vstupenky do kina. Tato
akce pomuze shromazdit kolektivy a naucit se spolecné pracovat mezi sebou. Tento
maraton pomuze nejen vytvorit pratelské vztahy v kolektivu, ale také vénovat pozornost

dilezitym historickym udalostem, na které bychom neméli zapominat.

Druhou akci, kterou spolec¢nost mize zorganizovat, je vano¢ni vecirek. Vanoce totiz patfi
k nejvétsim a nejoblibengjsim svatkim v Ceské republice. Také v této dobé je v
restauracich rychlého obcerstveni velmi mnoho zakaznikd, velké trzby a atmosféra v
restauraci je docela stresujici kvili velkému zatizeni. Zaroven ale sami zakaznici chtéji
citit od personalu svateCni naladu. Proto, aby se zvysila nalada a ve znameni ocenéni za
to, co spolecnost udélala béhem roku, mize usporadat vanocni vecirky. Pfi pocitani
nakladt, bylo zjisténo, ze pro organizovani Vanoc¢niho vecCirku, spole¢nost utraci pro
jednoho zameéstnance cca 2 000 K¢&. Primérné z kazdé restaurace piijde 25 lidi. Vzhledem
k tomu, ze béhem kondni akce restaurace budou stdle v provozu, néktefi pracovnici budou
muset byt na smeén€. O tom kdo pujde na vecirek a kdo musi byt na smén€ rozhodne
vedouci restaurace. Na zaklad€ pracovnich vysledkd za posledni mésic se vybere kdo
pujde na vecirek. Je to také motivace pro zaméstnance, aby pracovali lépe, aby se
zGcCastnili uddlosti. Také nektefi nebudou moci pfijit z rodinnych divodu. Néklady pro

provadéni takového vecirku jsou spocitany a ukazany na tabulce ¢. 14.

Je také mozné zorganizovat dalsi sportovni udalost, naptiklad fotbalovy turnaj mezi
v§emi restauracemi McDonald’s spolecnosti Baierova s.r.o. Takova akce pomiize zlepsit
konkurenci mezi restauracemi, coz muze byt pfinosem pro zvySeni prodeje v restauracich.

Fotbal je rozsifeny sport a mezi pracovniky je mnoho fanouskt tohoto sportu. Hlavni
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néaklady pro spolecnost je pronajmout stadion na nékolik hodin, napoje pro zaméstnance
a ceny pro vitéze. Napftiklad, pronajmout htisté v SK LiSen za 60 minut stoji 900,-K¢.Tato
akce muize byt usporadana v teplé sezon€. Pokud nastane krize nedostatku pracovniki na
smene, pak se manazer sim rozhodne podle pracovniho vykonu, kdo bude na provozu.
Ostatni se mohou zucastnit turnaje. Hlavni cenou tohoto turnaje pak také mizou byt listky
do kina. Néklady pro zorganizovani této udalosti také spocitany a vlozeny do tabulky ¢.

14.

Dalsi akce, kterou mize spoleCnost uspotadat je paintball. Tato udalost maze byt také
uspofadana jako soutéz mezi restauracemi. Takové soutéze mezi restauracemi zvySuji
tymového ducha, pomahaji spojit se do jednoho tymu, také identifikuji vidce v tymu.
Dale 1ze naptiklad na zakladé téchto udajii identifikovat dalkového manazera. Hlavn{
naklady pro spole¢nost usporadat tuto akci je pronajmout misto pro poradani a vyzbroj
pro ucastniky. Pfiblizna cena za jednu osobu je 490 K¢. Priblizny pocet ucastnikt ocekava
20 zaméstnanci z kazdé restaurace. Nédklady pro zorganizovani této udalosti také

spocitany a vlozeny do tabulky ¢. 14.

3.2 Zavedeni priplatku za no¢ni sménu

Dal§im problémem ve spolecnosti Baierova s.r.o. je to, ze zaméstnanci, ktefi délaji no¢ni
prace a zaviraji restauraci, dostavaji minimalni ptiplatky. Protoze restaurace od pond¢li
do ctvrtka a také v nedéli zavira v 21.00, ale no¢ni ptiplatky podle zakoniku se zacinaji
platit od 22.00. Zaméstnanci pak dostanou priplatek jen za 15 minut prace, protoze no¢ni
sména konci ve 22.15. Takovy zaméstnanec ale musi plnit vice povinnosti nez bézny

zaméstnanec. Protoze musi nejen vSe uklizet, ale zaroveni musi byt také v provozu.

V kazdé restauraci McDonald’s jsou minimalné dva pracovnici, ktefi uklizi restauraci po
zavieni. A oba jsou na pozici crew 3. Jejimi hlavnimi povinnosti jsou takové body jako,
myti v§ech pouzitich nadob za cely den, kazdodenni filtrace oleje, ¢iSténi vSech zafizeni,
rozmrazovani dostatecny pocet surovin na dalsi den atd. Kvuli tomu, Ze tato prace je
slozita a vyzaduje spoustu energie a Casu, mnozi pracovnici to nezvladaji fyzicky a
psychicky. Podle mé zkusSenosti, to se nedd stihnout za hodinu. Proto existuje problém

velké fluktuace zaméstnancu, které délaji nocni tklidy.
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Mym navrhem feseni tohoto problému jsou zaprvé: jde o zavedeni priplatku k hodinové
mzdé zaméstnanct noc¢niho uklidu. Pfiplatek bude 15 korun za hodinu. Protoze no¢ni
prace trva 2 hodiny a na jednu sménu potfebuje restaurace pouze jednoho zaméstnance.
Pak za den vyjde pfiplatek 30 korun za hodinu. Za mésic zaméstnanec nocni smény
dostane priplatek 900 korun a o tolik se zvysi hruba mzda zaméstnanci. Naklady pro

zavedeni priplatku spocitany a vlozeny do tabulky ¢.14.

3.3 Naklady pro navrhované benefity a casovy harmonogram

Tabulka 14 Celkové ndklady pro navrhované benefity

Navrhované benefity Naklady pro 1 restaurace Celkové naklady
(K¢é/rok) pro 8 restauraci
(K¢/rok)
1 Zdarma jidlo 870 480 6 963 840
2 Maraton 8 000 + vstupenky do kina 64 600
3 Vanoc¢ni vecirek 50 000 400 000
4 Fotbalovy turnaj 4 600
5 Paintball 9 800 78 400
6 | Zavedeni priplatku 14 448 115 584

za no¢ni sménu

(6.146.2+6.3)

6.1 Hruba mzda 10 800 86 400
6.2 | Socialni pojisténi 2676 21 408
(24,8 %)
6.3 | Zdravotni pojiSténi 972 7776
9 %)
Celkové naklady za jeden rok 7 627 024

(Zdroj: Vlastni zpracovéni)
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Aby bylo mozné zjistit, zda spolecnost bude schopna provést v§echny zmény v systému
odméniovani, 1ze vypocitat INOS. Vzhledem k tomu, Ze osobni naklady spolecnosti se
zvySuji o 7 627 024 K¢, zméni se hodnota EBIT a snizi vysledek hospodareni, kterd je
potfebna pro vypocet INOS. Po vSech vypoctech se novy INOS za rok 2020 rovna 2,1774.
Vzhledem k tomu, Ze doporucena hodnota je 1,6 a vyssi, spolecnost si muze dovolit zavést

nové benefity. Financni situace spoleCnosti Baierova s.r.o. se pfitom nezhorsi.

Vsechny nové benefity, aktivity a nové priplatky k hodinové mzdé pro zaméstnance
mohou byt vedeny od pfistiho roku od 01.01.2023. Spolecnost se nyni musi pfipravit na
vSechny nové zmény. Tieba jmenovat manazera, ktery bude zodpovédny za provadéni
vSech akci a musi informovat vSechny zaméstnance o vSech zménach. Takeé ptipravit nové
smlouvy pro zaméstnance, kterym budou pfidany pfiiplatky k hodinové mzdé za nocni
smény. Také je tfeba naplanovat vSechny aktivity. Navrhuji zacit novy rok oslavou
Vanoc. Akce se uskutecni v poloviné ledna. Maraton se mize konat na jafe v kvétnu.
Fotbalovy turnaj je mozné organizovat v srpnu, aby bylo jesté teplo. A posledni akci je
paintball, ktery lze uspotradat v poloving fijna. Plan akci je nastaven tak, aby v kazdé

sezong byla jedna akce.

3.4 Zhodnoceni navrhované ¢asti

Co je jednim z hlavnich faktort, aby zaméstnanec byl vasnivy o své praci, je predevsim
skveély manazer, pratelska atmosféra v kolektivu a pohodlné pracovni podminky. Pti
zlepsovani vSech téchto faktort lze dosahnout zvyseni produktivity prace. Po provedeni
finan¢nich analyz v kapitole 2.6 Ize konstatovat, ze spole¢nost se vyviji a je v dobré
finanCni situaci. Také po pandemii spole¢nost oCekava narust svych trzeb zpét k
vysledkim roku 2019. Ale jednou ze slabych stranek spole¢nosti Baierova s. r. 0. je
fluktuace pracovnikt. To znamena, Ze ve spoleCnosti je malo zaméstnancu, ktefi pracuji
vice nez 5 let. Takové pracovniky jsou nenahraditelné tim, Ze znaji svoji povinnosti moc
dobfe. VétSinou jsou pripravené na stresové situace, umi pracovat skoro na vSech
stanoviStich. Pracuji pfesné€ podle zadanych standardi. Ale kvuli nizké kvalité pece o
zaméstnanci, vétSina pracovniki nechtéji pracovat déle nez jeden-dva roky. Z toho
vyplyva, Ze spoleCnost zase utraci na vycvieni novych zaméstnanci. SpoleCnost
McKinsey provedla prozkoumdni a vypocitala Skody pro podniku ze ztrity efektivnich

zaméstnancu (Jonathan Emmett a kol., 2021). Podle tohoto ¢lanku musi spole¢nost najit

75



nového zaméstnance, dat mu ¢as, aby si zvykl na novou praci, vycvicit ho atd. Béhem
této doby bude spolecnost trpét ztratami. Namisto toho, aby spoleCnost zaplatila mési¢ni
plat byvalému zameéstnancovi, na vycvi¢eni nového pracovnika ztrati Sestinasobni
meésicni plat byvalého zaméstnance. I ¢im zaméstnanec je na vyssi pozici, tim vétsi jsou
ztraty pro spole¢nost. Napriklad, béhem moji praxe v restauraci Olympia McDonald’s
jsem zjistila, ze kazdy rok minimdlné 10 az 20 lidi davaji vypovéd a na jejich misto
ptichazeji jesté vice novych zaméstnanct. Rekneme-li, 7e 10 byvalé zaméstnanci ziistali
v této praci, pak spolecnost utrati cca 2 miliony korun na jeji vyplaty, coz je Sestkrat mén¢,
nez kdyby spolecnost najala 10 novych pracovnikii a utratila penize na jejich vycviceni

(Jonathan Emmett a kol., 2021).

Cim mén& inovaci spolenost provadi, tim vice nespokojenych zaméstnancl ve
spoleCnosti. Proto, aby se tento problém snizil, spoleCnost by meéla vénovat veétsi
pozornost pé€i o své zaméstnance. To znamena zavést nové zaméstnanecké vyhody,
poradat teambuildingy, provadét schizky, kde budou projednany dualezité otazky a
vSechny zmény v restaurace. Podle mého ndzoru ma spolecnost vSechny moznosti pro

realizaci téchto napadu, ale v soucasné dob€ podceriuje ti¢innost téchto metod.
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Z.avér

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatieni, ktera povedou ke zlepSeni programu

zaméstnaneckych vyhod a zvySeni motivace ve vybrané spolecnosti.

Bakalarské prace se sklada z tfi Casti. Teoreticka Cast je prvni ¢asti bakalarské praci. Na
zakladé provedené teoretické reSer§i byly nalezeny odpovédi na zdkladni otdzky
odmeénovani a ty jsou: jaké existuji formy odménovani, zamestnanecké vyhody a shrnuti

teoretickych poznatki, které se tykaji odménovani a motivace.

V praktické Casti bakalarské praci bylo predvedeno predstaveni vybrané spolecnosti a na
zakladée teoretické Casti byl stru¢né popsan soucasny systém odmeénovani spolecnosti

Baierova s.r.o.

Dulezitou soucasti praktické casti bylo provedeni dotaznikového Setfeni. Pro provedeni
tohoto pruzkumu byla vybrana jedna z osmi restauraci spoleCnosti tj. restaurace
McDonald’s Olympia. Prizkumu se zcastnilo 42 zaméstnancl této restaurace a na
zakladé jejich odpovédi byla provedena analyza spokojenosti zaméstnancu se systémem
odmeéniovani.

Na zaklad¢ ziskanych udaji pomoci dotazniku bylo zjisténo nekolik hlavnich problému
ve systému odménovani spolecnosti Baierova s.r.o. Tyto problémy zahrnuji: spolecnost
nemd dostatecné zaméstnanecké vyhody a aktivity na podporovani motivacniho duchu
v kolektivu. Ve své bakalafské praci jsem navrhla nasledujici feseni téchto problému. Za
prvé, je nutné rozsitit poCet zaméstnaneckych vyhod naptiklad, pfispévek na stravovani,
ptiplatky za no¢ni smény. Za druhé, provadéni teambuildingovych akci. Takze z mych
hodnoceni ptinost a nakladi spoleCnosti, je jasné€, Ze spoleCnost Baierova s.r.o. ma

dostatecné financni prostiedky na zavedeni té€chto benefitt.

Béhem pandemii koronaviru a kvili Gastému omezeni vlady Ceské republiky ve
spolecnosti se snizili denni trzby v restauracich. Proto nejdulezitéjsi prioritou spolecnosti
je ted’ navySeni trzby a zlepSeni finan¢niho stavu. Podle mého ndzoru, zavedeni novych
zmén v systému odmeénovani pomuze zlepsit financni situaci spoleCnosti a zvysit trzby
restauraci. Cim rychleji spole¢nost zatne vénovat ¢as a penize na pede o zaméstnance,

tim rychleji se zlepsi jeji stav.
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1.P¥iloha: Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti

1. Pohlavi
o Muz
o Zena
o Jiné
2. Vek
o 15-18
o 19-25
o 26-35
o 36-45

o 46 avice
3. Uved'te Vas uvazek

o Plny tvazek

o Castedny Gvazek
4. Pozice

o Crew

o Crew trenér v tréninku

o Crew trenér

o Manazer

o 1. asistent

o 2. asistent

o Vedouci restaurace

5. Jak dlouho pracujete v McDonald 's? (rok)

o O0-1
o 1-3
o 3-5

o Vicenez 5 let
6. Jste spokojena(y) s praci v Mc Donald’s?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne
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7. Jste spokojend(y) se mzdou, kterou za préci dostdvate?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
8. S ¢&im jste nejvice spokojeny(a) v nasi restauraci? (muzete zaskrtnout vice
odpovédi)
o Kolektiv
o Zaméstnanecké vyhody
o Vase pozice
o Péce o zamé&stnance
o Vztahy s vedenim restaurace
o Organizace prace
9. Povazujete systém odmeénovani v podniku spravedlivy?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10. Pokud NE nebo SPISE NE — prog?
VY DI
11. Vite jak je vypocitavana VasSe zékladni mzda?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
12. Vite na jaké priplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody mate narok?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne
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13. Jste spokojeni s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod?
o Ano
o Ne
14. Pokud jste odpovédéli NE-proc?
VYD o,
15. Jaké byste chtéli zaméstnanecké vyhody? (mizete zaskrtnout vice odpovédi)
o Stravenky
o Multisport karta
o Piti zdarmo béhem smény
o Prispévek na stravovani (McMenu)
o Prispévek na rekreaci
o Penzijni ptipojisténi
o Sick days (zdravotni volno)
16. Pokud jste odpovédéli JINE , napiste svou odpovéd'
VYD o,
17. Dostavate od svého nadfizeného Casto pochvalu za dobfe odvedenou praci?
o Ano
o Obcas
o Ne
18. Staré se restaurace McDonald’s o své zaméstnance?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
19. Chteli byste, aby se konali néjaké motivacni akce?
o Ano
o Ne
20. Jaké byste chtéli motivacni akce? (muzete zaskrtnout vice odpovédi)
o Vanocni vecirek
o Sportovni activity (maraton, fotbolové turnaje, ...)
o Vylety

o Soutézi mezi restauraci
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21. Pokud jste odpovédli JINE , napiste svou odpovéd'
VYD o,
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