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Abstrakt

Bakalaiska prace na téma ,,Motivace zaméstnancli formou odménovani a benefitii ve
vybrané organizaci“ byla zaméfena v teoretické Casti na charakteristiku pojmi
tykajicich se obecn¢ personalistiky. V teoretické Casti se kapitoly zabyvaly fizenim
lidskych zdrojt, lidskym kapitalem, motivaci a teoriemi, ze kterych motivace vychazi,
motiva¢nimi faktory a v neposledni fad¢ také odménovanim zaméstnanci s dirazem
na benefity. Pouzitou metodou v této Casti prace byla metoda analyzy informaci

z odbornych monografii a vybranych elektronickych zdroj.

V praktické casti bakalafské prace byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni
provedeného na odboru Informatiky Generdlniho feditelstvi cel a metoda
individudlniho hloubkového rozhovoru s pracovnici persondlniho oddéleni uvedené
organizace. Pomoci analytické metody a komparace vysledkli bylo mozné navrhnout
¢i doporudit zlepSeni v organizaci. Setfeni prokézalo pievazné pozitivni reakce
zaméstnancl v oblasti atmosféry na pracovisti, zpétné¢ vazby od nadfizeného, ale
i zadjem o zvySovani ¢i rozsifovani kvalifikace, naopak nespokojenost zaméstnanci

uvedli v oblasti hodnoceni a odménovani a navrhli také vylepsSeni v nabidce benefitt.
Kli¢ova slova

motivace, benefity, pracovni vykon



Abstract

The bachelor’s thesis on the topic “ Employee motivation in the form of compensation
and benefits in the selected organization” was focused in the theoretical part on the
characteristics of concepts related to human resources in general. In the theoretical
part, the chapters dealt with human resource management, human capital, motivation,
and the theories on which motivation is based, motivational factors and, last but not
least, employee remuneration with an emphasis on benefits. The method used in this
part of the work was the method of analysis of information from professional

monographs and selected electronic sources.

In the practical part of the bachelor’s thesis, the method of a questionnaire survey
conducted at the Department of Informatics of the General Directorate of Customs and
the method of individual in-depth interview with an employee of the personnel
department of the mentioned organization were used. Using the analytical method and
comparing the results, it was possible to suggest or recommend improvements in the
organization. The survey showed mostly positive reactions of employees in the area of
the atmosphere in the workplace, feedback from a superior, but also interest in
increasing or expanding qualifications, on the other hand, employees stated
dissatisfaction in the area of evaluation and remuneration and also suggested

improvements in the offer of benefits.
Keywords

motivation, benefits, work performance
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UvVOD

Motivace zaméstnancu je jednim ze zasadnich témat kazdé firmy ¢i organizace, a to
predevSim proto, ze ma nesporny vliv na jejich spokojenost a také na kvalitu
a efektivitu jimi odvadéné prace. Predpokladem uspésného podnikani jsou tak z velké

¢asti praveé dobie motivovani zaméstnanci.

Urban (2017, s. 9) ve své knize zminuje, ze pii hledani cesty k u¢inné motivaci
zameéstnancl je tieba odpovedét si predevsim na to, ¢im zaméstnance motivovat — co
jim nabidnout vyménou za jejich pracovni usili a nasazeni — a také jak zachazet

s finan¢nimi a jinymi motiva¢nimi nastroji, tedy kdy a jak je pouzit.

Zatimco odménovani zahrnuje predevSim finanéni slozky, veliké oblibé se také t&si
nejriznéjs§i zaméstnanecké vyhody neboli benefity, které firma zaméstnanciim
poskytuje nad ramec mzdy ¢i platu. Tyto nepochybné prilakaji do firmy vice zajemci
0 zameéstnani a zaroven si firma udrzuje svoji atraktivitu. Znac¢né dulezitou strankou
benefitl je taktéZ podpora soukromého a rodinného zivota zaméstnanci, jejich

volného Casu, zabavy a také vzdélavani.

Téma moji bakalarské prace ,,Motivace zaméstnancti formou odménovani a benefitt
ve vybrané spolecnosti“ ma za ukol pfiblizit problematiku tykajici se personalistky,
odménovani a poskytovani benefiti v konkrétni spolecnosti a také spokojenost

zameéstnancu s témito.

V teoretické Casti bakalaiské prace se zamétuji na charakteristiku pojmu ,.fizeni

ree

lidskych zdroji“, ,,motivace®, ,,odménovani a ,,benefity* a na ptiblizeni souvislosti
s témito pojmy spojenymi, objastiuji nékteré motivacni teorie a benefity jako soucést

nepenézni formy odménovani zaméstnanct.

V praktické &asti predstavuji Celni spravu CR, kde jsem se rozhodla udélat analyzu
systétmu odméinovani, prizkum spokojenosti zaméstnanct tykajici se odménovani
a benefith. Vystupem dotaznikového Setfeni a individudlniho rozhovoru

s personalistkou uvedené organizace jsou navrhy na zlepSeni zjisténych nedostatki.



TEORETICKA VYCHODISKA
1 Cil a metodika
1.1  Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace byla vlastni doporuceni ¢i navrhy na dal$i mozné
zlepseni v oblasti  motivace  zaméstnanci  ve  vybrané  organizaci.
Teoreticka ¢ast byla zaméfena na charakteristiku pojmt tykajicich se obecné
personalistiky, se zaméfenim na motivaci a jeji teorie a odméiovani, s dirazem na

poskytovani benefiti.
1.2 Metodika

V teoretické Casti prace byla pouzita metoda analyzy informaci z odbornych
monografii a vybranych elektronickych zdroji. Praktickd ¢ast vychazela predevsim
z vlastniho vyzkumu s vyuzitim dotaznikového Setfeni u zaméstnancii vybrané
organizace ve statnim sektoru a zindividudlniho rozhovoru s pracovnikem
persondlniho oddéleni. Na zakladé komparace ziskanych informaci byla navrZena

dalsi doporuceni.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 27) ve své knize definuje fizeni lidskych zdrojt jako strategicky
a logicky promysleny pfistup kiizeni lidi pracujicich v organizaci, ktefi jak

individudlng, tak kolektivné pomahaji dosahovat stanovenych cilti dané organizace.

BartoSova, Bartos (2011, s. 48) uvadi, Zze primarnim zdrojem ftizeni lidskych zdroju je
zabezpeCeni vykonnosti organizace a snaha o jeji neustdlé zlepSovani prave
prostiednictvim lidskych zdroji, tedy vykonnych a dobie motivovanych pracovniki.
To je mozné naplnit prostiednictvim konkrétnich persondlnich cinnosti, napf.
vytvafenim a podrobnou analyzou pracovnich mist, pldnovanim lidskych zdroji,
vybérem a piijimanim vhodnych pracovniki, naslednou adaptaci, déle jejich rozvojem
a vzdélavanim, odménovanim a motivovanim a také vytvafenim vhodnych pracovnich
podminek. Za sekundarni zdroj pak povazuji rozvoj lidskych zdroji, zabezpeceni
kvality jejich pracovniho Zivota a s tim spojenou spokojenost, podileni se pracovnikli
na fizeni organizace, ale také budovani kvalitnich pracovnich vztahli a vytvareni

dobrého povédomi o organizaci.

Dvotakova (2012, s. 115-116) klade diraz na celkové cile organizace, od kterych by
se pak méla odvijet strategie fizeni lidskych zdroja. S tim souvisi zohlednéni internich
1 externich podminek organizace, podminek na ni kladenych a v souvislosti s tim
oc¢ekavani a potfeby zaméstnancli. Dvotdkova (2012, s. 4) konstatuje, ze v fizeni
lidskych zdrojii nefunguji zadné neménné poucky ¢i vzorce, ale spiSe se vychazi

z osvédéenych postupil, zasad a zkuSenosti.

2.1 Rizeni lidskych zdrojt — charakteristika

7o

Armstrong (2007, s. 32-33) shrnuje pojeti fizeni lidskych zdrojt jako:

e rozlicné, plynouci z rozmanitosti persondlni prace,

e strategické a zaroven propojujici,

e zameétené na pracovniky s jejich oddanosti a angazovanosti,

e vychdzejici z podstaty zachazeni s lidmi jako s aktivy ¢i bohatstvim,

e zaméiujici se spiSe na individudlni pfistup k zaméstnanciim, zaroven vSak

dbajici na shodu zaméstnavatelii se zaméstnanci,
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e zajiStyjici prioritu liniovym manazerim v praktickém fizeni lidskych zdrojd,

e orientované na podnikové hodnoty.
2.2 Personalni prace

Soucasti tizeni lidskych zdroji v organizaci je persondlni prace. Ta vyuziva nastroja
pro vhodnou motivaci zaméstnancu, kteii tak maji snahu uplatnit sviij potencial ve
prospéch rozvoje organizace. Pro tu jsou kvalitni pracovnici velkym piinosem

(Unium.cz, 2022).

Personalni prace v organizacich spada pod personalni utvary ¢i oddé€leni. Ty zastavaji
pfedev§im administrativni ¢innosti spojené s lidmi v pracovnim procesu, a to zvIasté

se zaméfenim na:

e Analyzu pracovnich podminek, napli prace a vymezeni pozadavkl na
jednotlivé zaméstnance.

e Planovani poctu pracovniki tak, aby pokryl strukturu a procesy dané
organizace.

e Vybér, pfijimani a naslednou adaptaci zaméstnanct.

e Ziskéavani a rozmistovani pracovnikii z vnitinich lidskych zdroji, tedy formou
povySeni €1 zafazeni na jinou pracovni pozici, ptipadné€ na jiné pracoviste.

e Vytvareni pracovnich podminek a s tim spojenou organizaci prace.

e ZajiStovani bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci, tedy proSkolovani
zaméstnanct v této oblasti.

e Rizeni pracovniho vykonu zaméstnancti a s tim spojené jejich hodnoceni.

e Vzdelavani zaméstnanci z diivodu zvySovani jejich kvalifikace.

e Odmeénovani a zaméstnanecké benefity, tedy plat a mzdy zaméstnancti a dalsi
poskytovani vyhod v souladu s podminkami zaméstnavatele.

e Funkci pracovnich vztahl a moZnosti ovliviiovani a vyjednavani vztahi mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem.

e Socialni rozvoj v organizaci a jeho dopad na pracovni vztahy, vytvafeni
podminek vnéjsich i vnitinich pro zabezpeceni socialnich potfeb zamé&stnancu.

e Interni komunikaci v organizaci a stim spojené informovani zaméstnanci

0 vnitfnim déni.
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e Persondlni informac¢ni systém zpracovavajici osobni informace zaméstnancii

a poskytujici jim informace o téchto udajich (Dvorakova, 2012, s. 20).
2.3 Lidsky kapital
2.3.1 Pojeti lidského kapitalu

Armstrong (2007, s. 50) popsal lidsky kapital jako kombinaci inteligence, znalosti,
dovednosti a zkuSenosti jedincti, ktefi pomoci téchto faktorti poméhaji organizaci plnit

cile a zaroven ji dale rozvijet.

vvvvvv

dvé spolu uzce souvisejici ¢asti, které vsak Ize zaroven odlisit. Hovofit mizeme jak
o zékladnim lidském kapitalu, tedy o produktivnich schopnostech a vlastnostech, tak
o SirSim lidském kapitalu, jenz nam tyto slozky umoznuje uplatnit. Uvedeny zakladni
kapital lze charakterizovat jako schopnosti ziskdvat a rozvijet dovednosti, umét
planovat ¢i rozvrhovat ¢innosti, avsak 1 pfes jejich existenci tim nemusi byt zaru¢ena
vysoka uroven lidského kapitalu, nema-li jedinec predpoklad tyto schopnosti dale

rozvijet a uplatnit (Mazouch, FiSer, 2011, s. 1)

Obrazek 1: Faktory ovliviiujici lidsky kapital

Geneticky zdédéné vrozené
schopnosti

Rodinné, socialni a dalsi faktory
prostiedi

Formalni, neformalni a informativni
vzdélavani

Sirsi lidsky kapital =

potencial rozvijet a

uplatiovat své schopnosti

Zakladni lidsky kapital =
produktivni

Zdroj: Mazouch, Fiser, 2011, s. 2
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2.3.2 Intelektualni kapital

Veskeré rozpéti a toky znalosti, jimiz organizace disponuje, jsou zahrnuty pod pojem
Lintelektualni kapital“, ktery Ize roz¢lenit do slozek lidského kapitalu, organiza¢niho

kapitalu a socialniho kapitalu (Obst a kol., 2006, s. 37).

o Lidsky kapitdl — jsou redlné znalosti, schopnosti a také dovednosti
zaméstnancl.

e Organizacni kapital — jsou znalosti nediln¢ spjaté s organizaci a jsou ukladany
do databazi, manualt apod.

e Socialni kapital — je souhrn znalosti vzajemnych vztahd uvnitt organizace, ale

i mimo ni (Armstrong, 2007, s. 51-52).
2.3.3 Rizeni lidského Kkapitalu vs. Fizeni lidskych zdrojt

Armstrong (2007, s. 48-49) vysvétluje rozdilnost pojmil ,.fizeni lidského kapitalu*
a ,fizeni lidskych zdroji“, a to navzdory tomu, Ze se tyto dva koncepty vzdjemné
prolinaji. Mayo zastava nazor, ze rozdil spociva v chapani fizeni lidského kapitalu jako
aktiv a bohatstvi, zatimco fizeni lidskych zdrojii naopak jako ndkladt. S tim se
v podstaté ztotoznuje Kearns, ktery lidsky kapital vidi jako pfidanou hodnotu a lidské

zdroje jako podstatné naklady, na zakladé cehoZ by mély byt fizeny.

Obst a kol. (2006, s. 37) povazuji fizeni lidského kapitalu za nejvyssi rovein v fizeni
lidskych zdrojii. To vychazi z personalnich Cinnosti a ze struktury fizeni lidskych
zdrojii, pficemz oboji predpoklada fizeni lidi. AvSak takzvani znalostni pracovnici
(napf. ucitelé, pravnici, lékafi, architekti a dalsi) disponuji ve svém oboru
charakteristickymi znalostmi a dovednostmi a €asto byvaji odborngji zaméteni nez
manazer. Nelze je tedy fidit ptikazy ani klasickou kontrolou, manaZer je ¢asto nucen
vetit v nejlepsi vykon takového pracovnika a zaroven ho musi k perfektnimu vykonu
spravné motivovat. Uspéchy i netspéchy organizaci uzce souviseji pravé
s kompetencemi zaméstnancii, pro organizace tedy plati kompetenéni pravidlo.

Dal$im diillezitym hlediskem ftizeni lidského kapitalu jsou vize a strategie organizace.
Zatimco strategie zohlediiuje dlouhodobé cile a stanovené organizac¢ni hodnoty, vize
pfedstavuje podstatu organizace, tedy kym je, ¢im se zabyva, jakym se ubird smérem

a také jaké kroky pro to Cini. V organizaci nesmi chybét predevSim efektivni
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komunikace a sjednocené cile pracovnikil 1 organizace, a to hlavné proto, aby mohla

byt strategie uspesné napliiovana (Obst a kol., 2006, s. 38).
2.3.4 Profil vybranych oblasti Fizeni lidského kapitalu

Vytvareni pracovnich mist a jejich analyza

Pro zabezpeceni organizacnich cill a zaroven i pro potieby pracovnika se v organizaci
vytvareji pracovni mista, ktera zatazuji pracovniky do struktury organizace a stanovuji
jim odpovédnosti a ukoly. Vypracovava se takzvany profil pracovniho mista, jehoz
soucdsti je analyza pracovniho mista. Ta jednak popisuje dané pracovni misto
a zaroven ho i specifikuje. V popisu je predevSim ndzev konkrétniho pracovniho
mista, charakteristika prace a povinnosti pracovnika, vybaveni, pracovni podminky,
ptipadnd rizika atd. Specifikace se zaméfuje na vzdélani, praxi, predpoklady fyzické

a duSevni ¢i osobnostni charakteristiku pracovnika (Obst a kol, 2006, s. 38).
Ziskavani a vybér pracovniki

Organizace potiebuje zajistit dostatecny pocet uchazecl, ktefi se budou uchazet
o volné pracovni mista v organizaci. To mlze zajistit jak z vnitfnich zdrojl, tedy ze
zaméstnanci jiZ v organizaci pracujicich, tak ze zdroji vné&jsich, tedy z pracovnikii na
trhu prace. Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista organizace zvoli zdroj ziskavani
uchazect a také pozadavky na podklady od uchazeci (zivotopis, doklady o vzdélani,
motivacni dopis apod.). Vybrani uchazeci poté absolvuji vybérové fizeni, které mize
zahrnovat napf. pohovor k doplnéni ¢i upfesnéni zivotopisu, testovani a jiné, v zavéru
je vSak nutné kazdému z ucastnikl sdélit, zda byli ¢i nebyli uspésni (Obst a kol, 2006,

s. 39).
Adaptace pracovnikii v organizaci

Nové piijaté zaméstnance seznamuje organizace se svym chodem, pracovnim mistem
a také pracovnimi podminkami tak, aby se pracovnik ve vSem dobie orientoval
a prirozené se pfizplsobil tomuto novému Zivotnimu kroku. Orientace byva fizena
personalnim utvarem a pfimymi nadfizenymi, jedna se o tzv. formalni orientaci
a druhym souvisejicim krokem je neformdlni orientace, ktera probiha spontanné

v ramci pracovniho procesu pii kontaktu s kolegy (Obst a kol., 2006, s. 40).
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Hodnoceni pracovniki

V ramci hodnoceni pracovniki pobihd v organizaci Setfeni, zda veskera pracovni
¢innost postupuje v souladu s cili organizace, tato Setfeni se pak vyhodnocuji a zaroven
projednavaji s hodnocenymi zaméstnanci. Ulelem je zkvalitiovani pracovnich
vystuptl a také pracovniho chovani (napf. vzajemné vztahy mezi pracovniky, pfistup
k zédkazniklim apod.). Pracovni hodnoceni ma podobu jak neformélni, tzn. hodnoceni
v ramci kazdodenni pracovni ¢innosti, pficemz pro n¢j neexistuji zadna presna kritéria,
tak formalni, kdy toto hodnoceni probiha periodicky (dle doporuceni 1x ro¢né) dle
konkrétnich kritérii a vysledky zjisténi mohou mit vliv na néktera persondlni
rozhodnuti. Formalni hodnoceni nejcastéji provadi piimy nadfizeny zaméstnance,
avsak soucasti miize byt téZ hodnoceni od zakazniku, kolegl, ptipadné podiizenych.
Soucasti byva casto 1 sebehodnoceni pracovnika a celé periodické hodnoceni je vhodné

ukonc¢it hodnoticim pohovorem (Obst a kol., 2006, s. 44).
Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil hraje v tspéSnosti organizace pomérné diileZitou roli,
jelikoz podporuje rozsifovani zaméstnanecké kvalifikace a kompetenci, ale také
formuje socidlni vlastnosti. NejcastéjSim zplisobem je systematické vzdélavani, které
muze probihat pfimo na pracovisti nebo mimo pracovisté. Organizacemi oblibenym
trendem je e-learning, tedy elektronické vzdélavani v ramci organizace (Obst a kol.

2006, s. 44).
Péce o pracovniky

Cilem péce o pracovniky je zvySovani jejich spokojenosti, coz ma piimou souvislost
s dopadem na UspeSnost organizace. Spokojenost zaméstnanct lze charakterizovat
jako souhrn jejich pocitl oproti potfebam, ofekavanim a realitou na pracovisti.
Povinnd péce o zaméstnance, ktera se fidi zdkonem a piedpisy (pracovni doba, délka
dovolen¢, pracovni prostfedi atd.), se prolind se smluvni péci oSetfenou kolektivni
smlouvou a dobrovolnou péci podpoienou podnikovou politikou (zaméestnanecké
vyhody ¢ili benefity, Cafeteria systém apod.). Velkou mérou je péce o zaméstnance
ovlivnéna pravé kolektivnim vyjednavanim, tzn. jednani odborii se zaméstnavatelem

(Obst a kol., 2006, s. 45-46).
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3 Motivace

3.1 Charakteristika motivace

V dnesni dobé¢ lze vyhledat velké mnozstvi definic slova ,,motivace®.

,»Motivaci rozumime hybné sily psychického charakteru, které uvadéji do pohybu
lidské chovani a ¢innost. Motivace vSak nevznikd sama o sob¢. Jejim vnitinim zdrojem
je motiv neboli pohnutka. Motiv lze jednoduse popsat jako psychologickou tendenci

narovnat urcity nevyvazeny stav‘ (Studium psychologie, 2021).

Vétsina firem a organizaci se zajiméa o zpiisoby, kterymi mohou dosahnout vysoké
urovné pracovnich vykond svych zaméstnancli. Velkou pozornost tedy vénuji
motivovani lidi pomoci riznych nastrojti, mezi které patii nejcasteji odmeény, benefity,
pochvaly, vedeni lidi, vykonavana prace a celkové podminky v organizaci. Organizace
by tedy méla vytvaret a rozvijet takové motivacni procesy a piivétivé pracovni
prostfedi, ve kterém pak mohou zaméstnanci dosahovat S$pickovych vysledki

(Armstrong, 2007, s. 219).

3.2 Proces motivace

Motivace je souborem faktorti, které urcitym zpisobem ovliviiuji chovani lidi. Mezi

tyto faktory radime:

e smér — snahu Cloveka vytycit si cil,
e usili — jakou snahu ¢lovek vyviji,

e vytrvalost — kolik ¢asu ¢innosti vénuje (Armstrong, 2007, s. 219).

Proces motivace je zapocaty védomym ¢i mimodécnym zjiSténim neuspokojenych
potieb jedince. Aby tyto potfeby mohly byt uspokojeny, voli jedinec vhodné cesty ¢i
zpusoby chovani mifici k tomuto cili. Ve chvili dosazeni cile je zaroven uspokojena
potieba a jedinec si je védom, ze obdobné zvolenym zpisobem chovéani mize k cili
dojit 1 pristé. Neni-li vSak cile dosazeno, je velka pravdépodobnost, Ze jedinec svou

snahu v budoucnu nezopakuje (Armstrong, 2007, s. 220).
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Za smysl motivace povazuje Plaminek (2015, s. 16-17) nejen jeji proces, ale zaroven
také vysledek. S ohledem na to, Ze souvztaznost mezi lidmi a tkolem muze byt slozita,

se jako vstficnéjsi varianta jevi vyhovét radéji lidem.

Obrazek 2: Proces motivace

L e

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220

3.3 Typy motivace

Pracovni motivace mizZe mit dva sméry — bud’ lidé motivuji sami sebe hledanim
a naslednym vykonanim uspokojujici prace, anebo jsou motivovani skrze metody

managementu, jako napiiklad odménovani, pochvala, postup atd.
Herzberg upozornil na dva typy motivace:

Vnitini motivace — faktory vychézejici zevnitt jsou jakymsi vnitinim uspokojenim,
napt. odpovédnost, schopnosti, zajimava prace, rozvijeni schopnosti atd. (Kocianova,
2010, s. 27). Predpokladem téchto faktort je jejich hlubsi a dlouhodobéjsi ti¢inek
vzhledem k tomu, Ze se tykaji kvality pracovniho zivota a jsou soucasti lidi a jejich

préce, tedy nejsou jim vnucovany zvnéjsku (Armstrong, 2007, s. 221).

Vnéjsi motivace — opatfeni slouzici k motivaci lidi, jako napf. finanéni odmény,
povyseni, ud€leni pochvaly apod., ale naopak také tresty v podob¢ vyjadreni kritiky,
odebrani nenarokové slozky mzdy, disciplindrni fizeni atd. Vzhledem k charakteru
téchto ,,motivatorti*“ se d& prepokladat bezprostiedni a vyrazny cinek, nikoliv vSak

dlouhodoba ptisobnost (Armstrong, 2007, s. 221).
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3.4 Vybér teorii motivace

Pocatkem 20. stoleti se zaCaly vyvijet motivacni teorie zaméiené na principy

a fungovani motivace lidského chovani.
3.4.1 Teorie instrumentality

Taylorova teorie je zaloZena na domnénce, ze ke skutecnému pracovnimu vykonu lze
lidi motivovat jen prostfednictvim odmeén ¢i tresti. Tento pfistup je v nekterych
organizacich stale uspeSné pouzivan, avSak zaroveil nebere v uvahu dalsi lidské

potieby (Armstrong, 2007, s. 223).
3.4.2 Teorie zamérené na obsah (na potreby)

Podstata téchto teorii vychdzi z motivace zamétené na uspokojeni potieb.
Maslowova hierarchie potieb

Tato teorie je postavena na péti hlavnich kategoriich potieb spolecnych pro vSechny
lidi a tyto jsou na stupnici uspotfaddané od nejnize postavenych fyziologickych potieb
pfes potiebu bezpecnosti, spolecenské potieby, potfeby uznani, az po nejvyse
postavenou potiebu seberealizace. Pravidlem této stupnice je, Ze ve chvili uspokojeni
niz$i potreby prebira dominanci vyssi potfeba. Dle Maslowa vSak nejvyssi potieba
seberealizace nemulZe byt nikdy uspokojena. Tato teorie vSak pozdéji Celi kritice kvili
své nepfizplsobivosti, jelikoz kazdy clovék miiZze mit jinou prioritu a nelze tedy

predpokladat, Ze vSichni vychézeji ze stejnych potieb (Urban, 2017, s. 13-14).

Také Dvotakova (2012. s. 236) upozoriiuje na namitky vzeslé z praxe, Zze pouzivani
této teorie neni piili§ u¢inné. Odlvodiuje to rozdilnosti mezi individualnimi cili
zaméstnancl a cili organizace a také malou usilovnosti zaméstnancli o viditelnou

seberealizaci.

Ptesto je vSak Maslowova teorie dosud stale populérni.
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Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace

Potieba uznani, Gcty
Potieba lasky, pfijeti, spolupatii¢nosti
Potieba bezpedi a jistoty

Zakladni t&élesné, fyziologické potieby

Zdroj: Wikipedia, 2022
Herzbergova teorie — dvoufaktorovy model

Herzbergova teorie zohlednuje dva typy faktori, a to motivacni (satisfaktory)
a udrzovaci, hygienické (dissatisfaktory). Motivaéni faktory souviseji s obsahem prace
a vyvolavaji u zaméstnancti potiebu jejiho vykonavani a zajem o ni, dosaZzeni Gspéchu,
moznost povySeni ¢i odpoveédnost za praci. Jedna se o vnitini motivatory vyplyvajici
z prace samotné. Hygienické faktory jsou naopak vnéjsiho charakteru a souvisi s praci
v kontextu, tykaji se tedy pfedevSim mezd a pracovnich podminek. Tim slouzi
k prevenci nespokojenosti s praci, zaroven vSak jen velmi malo ovliviiuji pozitivni

postoje k praci samotné (Armstrong, 2007, s. 227).
3.4.3 Teorie zaméiené na proces (kognitivni)

Tyto teorie jsou zaméfeny nejen na zakladni potfeby, ale 1 na psychologické procesy
¢i sily ovliviiyjici motivaci. Zabyvaji se vnimanim lidi jejich pracovniho prostiedi, jak

ho chépou a zaroven interpretuji. Pro manaZery mohou byt kognitivni teorie

vvvvv

lidi (Armstrong, 2007, s. 224).
Expektacni teorie (teorie oCekavani)

Teorie definovand Vroomem ptedpoklada, Ze vysledku mize byt dosazeno za vyvinuti

usili, které zaroven vede k produktivité. Je-li za vysledek povazovana naptiklad
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prémie, pak jedinec vyvine vétsi snazivost k jejimu dosazeni pravé vyssim pracovnim

vykonem (Armstrong, 2007, s. 225).
Teorie cile (dosahovani cilii)

Autofi teorie Latham a Lock uvadi, ze ,,motivace a vykon jsou vys$i, jsou-li
jednotlivem stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale pfijatelné,
a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon* (Armstrong, 2007, s. 226).

vvvvvv

spoluprace se zaméstnanci na jejich stanovovéani a zarovenn odsouhlaseni. Jen tak

zaméstnanci mohou dosahovat lepsich vykonti (Armstrong, 2007, s. 226).
Teorie spravedlnosti (pocity spravedlnosti)

Adamsova teorie spravedlnosti poukazuje na vnimani lidi toho, jak je s nimi zachazeno
v porovnani s ostatnimi srovnatelnymi jedinci. Jestlize pocituji spravedlivé zachazeni,
pak je motivace vyssi, jestlize ale vnimaji nespravedlivost, pak to vede k demotivaci

(Armstrong, 2009, s. 114).

Dle Adamse lze spravedlnost rozdélit na distributivni, tedy vniméni lidi, zda jsou
srovnatelné€ s ostatnimi odménovani za své vykony, a proceduralni, tedy vnimani
spravedlnosti v oblasti hodnoceni ¢i povySovani zaméstnancii a v oblasti kazenskeé

(Armstrong, 2007, s. 227).
3.5 Motivaéni faktory

Uspéch

Tento faktor byva jednim z nejvétSich motivatorti a tim padem i velmi ucelny. Kazdy
clovek je potésen, kdyz dosdhne n¢jakého kroku na své cesté k cili. Kazdy tspéch vSak
muze byt relativni, proto je nutné nabidnout lidem méftitko k porovnani svého uspéchu.
Tim muzZe byt napiiklad mnozstvi prodaného zbozi (méfitelné na pocty prodanych
vyrobkii co do mnozstvi, obdobi atd.), ¢as vénovany praci a jeji kvalita, Gspora
nakladli, mira spokojenosti zakaznikid a dal$i. V organizacich, kde lidé nemaji

ptilezitost Gispéchu dosahnout, je v disledku toho 1 prace pro zaméstnance méné

uspokojujici (Forsyth, 2009, s. 31-32).
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Uznani

Uznani by mélo nésledovat po dosazeni n¢jakého uspéchu a tim je pak motivace
zaméstnancl znasobena. Rliznymi druhy motivace miZzeme dosdhnout i rozdili mezi
vysi uznani, které muze byt jen malé (napft. rychla slovni pochvala beze svédkl) nebo
naopak velké (zvySeni platu, povySeni, bonus atd.). Velmi dobfe zaméstnanci vnimaji,
pokud je jim uznani udéleno spise verejné ¢i viditelnym zplisobem, napt. pochvala
pied ostatnimi spolupracovniky, pochvala zvedeni spolecnosti, vécna cena atd.

(Forsyth, 2009, s. 32).
Odména

Penize jako takové lidi motivuji, jelikoz slouzi k uspokojovani jejich mnohych potieb.
Odmeéna v organizaci ¢asto hraje roli nejen pii volb&é zaméstnavatele, ale 1 pii
vynakladaném Usili k plnéni ukolt. Také je pro jedince zaroveinl ukazatelem, na kolik
si ho organizace ceni a vyjadienim, jaky pfinos pro organizaci ma (Armstrong, 2009,
s. 117).

Napli prace

Velkou c¢ast Zivota stravi clovek v praci a je nespornou vyhodou, pokud ho prace bavi
a zajima. Presto, Ze nckteré zaméstnance Ize obtizn€ motivovat, pfedev§im pokud je
pro né¢ prace nudnd, nemusi tak tomu byt v pfipad€é, ze zaméstnavatel s nimi
komunikuje a vitd od nich napady a naméty. Tim u nich vzbudi jisty pocit dtlezitosti

a pro zaméstnance se tak prace stane piijemngj$i a vice podnétnd (Forsyth,

2009, s. 36).
Odpovédnost

Odpovédnost pro zaméestnance znamena vétsi pocit diilezitosti, coz se vétSinou odrazi
1 na efektivité a produktivité jejich prace. Zvysuje se jejich presnost, peclivost i vykon
préce, s ¢imz Gizce souvisi 1 probuzeni jisté kreativity. Vedouci pracovnici by tak méli
delegovat urcité pravomoci na své zaméstnance, ¢imz jim umozni profesni rozvoj

a zaroven 1 vyS$$i motivaci (Forsyth, 2009, s. 38).
Kariérni postup

Moznost kariérniho postupu je samoziejmé i dobrou motivaci pro ty zaméstnance,

ktefi nechtéji setrvavat na stejném pracovnim misté. Své vzdélani a dovednosti mohou
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vyuzit pro postup na vys$si pozice, coz zaroven obnasi i prebirani odpovédnosti.

Takovyto postup byva propojeny i s platovym ristem (Forsyth, 2009, s. 39).
3.6 Motivace a penize

Penize jsou pro prevaznou vétSinu lidi motivaci k vykonavani nékterého zaméstnani.
Herzberg vSak zpochybnil jejich jednozna¢nou motivacni silu, jelikoz nedostatek
penéz sice muze zpusobit nespokojenost, ale zaroven jejich ziskani nezarucuje
naslednou trvalou spokojenost. Prikladem muze byt zvySeni piijmu zaméstnanci jako
forma uznani jeho zasluh pro organizaci a jeho dilezitosti na svém misté. NadsSeni
ztohoto pocitu vSak muze rychle vyprchat. V pfipadé, Ze zaméstnanci nejsou
motivovani praci jako takovou, ale i dalSimi faktory, napf. vztahy na pracovisti
a pracovnim prostiedim, je pro n€ navysSeni mzdy motivujici jen z €asti a jen pomérné
kratkou dobu. Lidé maji riizné prani a potteby, tedy pro kazdého bude motivaci jiny
faktor. Presto vSak lidem penize pomahaji dosahnout svych cilii a jsou pro né nutnosti

(Armstrong, 2007, s. 231-232).
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4 Odménovani pracovniki

Jednou z velmi podstatnych personalnich ¢innosti je odménovani. Jeho moderni pojeti

je Siroké, neznamena tedy jen mzdu, plat ¢i jinou penézni odménu, ale také riizné

zaméstnanecké vyhody (benefity), kariérni postup, pochvaly, podporu dalsiho

vzdélavani a jiné vyhody. Tyto odmény lze zaradit mezi tzv. hmatatelné¢ odmény,

o nichz rozhoduje a také kontroluje organizace. Naproti tomu jsou tzv. vnitini odmeény,

které jsou nehmotné povahy, ale jsou spojené se spokojenosti pracovnika s jeho praci,

s celkovymi pocity plynoucimi z riznych aktivit ¢i tikold, z uspésnosti a nasledného

uznani, z budovéani kariéry apod. Veskeré zminéné odmény mohou tvofit tzv.

celkovou odménu (Koubek, 2015, s. 283-284). Také Kocianova (2010, s. 160)

potvrzuje odmeénovani jako jeden znejucinnéjSich motivacnich néstrojui, kterymi

organizace a jeji vedouci pracovnici disponuji.

Obrazek 4: Model celkové odmény

Transakini (hmatatelné, hmotné)

[

Pendini odmény

« Zikladni mzda/plat
« Zislubovd odména
# Penéini bonusy

= [Dlouhodobe pobidky
* Akcie

¢ Podily na zisku

Individualni =

Zaméstnanecké vyhody

Pente

Dovalend
Zdrawobnl péde

liné funkéni vyhody
Flexibilita

= Spolecne

Vedélivini a rozvaj

* LiSeni se na pracovisti

» VrdBlivani a wycvik

+ Rizeni pracovniho vykonu
= Rorvoj kariéry

-
-
L
L]

Pracovni prastiedi

Zakladni hodnoty orgnizace
Styl a kvalita wedend

Pravo pracovniki se vyjddfit
Uznani

Uspéch

Vytwareni pracovnich mist a roli
|odpowEdnost, autonomie,
prostor pro wulivani

a rozvijeni dovednosti)
Evalita pracowniho fivota
Rownowaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Hvotem

1

Relatni/vztahowé (nehmotng)

Zdroj: Podnikatel.cz, 2022
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4.1 Cile odménovani

Cile odménovani jsou zaméiené na mnoho ukazateli. Mezi né¢ patii odménovani
zaméstnancl podle hodnoty jejich prace, coz organizaci pomaha udrzet si kvalitni
pracovniky a tim i jejich oddanost a dislednost. Budou-li odménovany pattiéné
vykony, pak si zaméstnanci snaze uvédomi vhodné chovani a vysledky své prace.
Ditlezitym cilem je také spravedlivost odménovani v organizaci, lidé musi pocitovat
rovnost s kolegy na obdobné pracovni pozici, tedy za stejn¢ dilezitou praci poskytovat
rovnou mzdu ¢i plat. Z toho samoziejmé také v souvislosti uzce plynou piivétivé
pracovni vztahy i1 pfiznivé pracovni prostfedi. Zcela zasadni pro vsechny cile
odménovani je srozumitelnost vSech jeho principti pro zaméstnance kazdé organizace

(Armstrong, 2007, s. 515-516).
4.2 Rizeni odmétovani

Podle Armstronga (2009, s. 20) se fizeni odménovani orientuje na procesy, strategie
a ¢innosti organizace a snazi se zajistit uznani a odménéni toho, ¢im lidé organizaci
pfispivaji. Rizeni se vztahuje nejen na penézni odmény a zaméstnanecké vyhody
(benefity), ale také na nehmotné a nepenézni odmeénovani, kterymi mize byt tieba
pochvala, uznani, kariérni rst, mozZnost dal§iho vzdélavani ¢i vEét$i pravomoci pii

vykonévani prace.
4.3 Systém odménovani

V ptipadé¢ odménovani stoji na jedné strané zaméstnanec disponujici urcitymi
pracovnimi schopnostmi, vykonem, ale také svymi z4jmy a na stran¢ druhé organizace
taktéZ se svymi z4jmy, pro kterou jsou potiebné pravé uvedené vlastnosti zaméstnance.
V ramci odméiovani je tedy nutné zamyslet se nad otdzkami, jakych cilli chce
organizace dosahnout prostfednictvim odmén, do jaké miry pracovnici oceni rizné
nabidky odmén a které faktory zvnéjSku maji vliv na odméiovani v dané organizaci

(Koubek, 2015, s. 286).

Pro pracovniky odménovani znamend predevsim zabezpeceni svych potieb, ale také
potteb rodiny. Finance jim davaji moznost udrZet si urcitou Zivotni iroven a socialni

jistotu, funguji v oblasti srovnatelnosti a spravedlnosti v odménovani, nepenézni
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odmény pak nabizi moznosti seberealizace, uznani ¢i pochvaly, v neposledni fad¢ také
dobré vztahy na pracovisti. Pro organizaci je zase podstatné ziskavat a udrzovat si
kvalitni zaméstnance, dosahovat konkurenceschopnosti, kvalitni produkce a prace
a zajistit si celkovy hospodaisky rist. Systém odmeénovani v organizaci ovliviiuji
1 vnéjsi faktory, jakymi jsou napiiklad socidlni a ekonomicky stav ve staté, troven
zdanéni, poméry na trhu préce, kvalifikacni slozeni lidskych zdrojt a jiné (Koubek,

2015, s. 286-287).
4.4 Formy odménovani za praci

Odménovani za praci upravuje Zakonik prace, predpis €. 262/2006 Sb. Hlava 1.
upravuje obecné ustanoveni o mzdé a platu, Hlava II. obsahuje zdkony o mzd¢, Hlava

III. pak o platu (Podnikatel.cz, 2022).
Plat

Dle Zakoniku prace nalezi tém, ktefi jsou zaméstnani ve statni spravé, plat. Statni
spravou se rozumi vetejna neboli rozpoctova instituce — stat, statni fond, ptispévkova
organizace, celek Uzemni samospravy, Skolskd zafizeni ziizend Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a télovychovy CR, obci, krajem. Vyse platu odpovida zafazeni
zaméstnance do prisluSné platové tfidy a platového stupné dle uveden¢ho zakona
a §123, plat nelze ustanovit jinou metodou. Platovy stupenn je urceny dle
odpracovanych let zaméstnance (praxe), zapocitava se i doba péce o dité ¢i doba
vykonu vojenské (civilni) sluzby. Ke stanovenému platu se jest€¢ mohou ve zvlastnich
pripadech pfipocitavat riizné druhy piiplatkt, naptiklad ptiplatek za vedeni, za no¢ni
praci, za pfescas a dalSi. Takovéto pfiplatky se vypocitavaji ur€itym procentem
z prumérného hodinového vydélku, nebo z nejvyssiho platového stupné tarifu daného

zaméstnance (Podnikatel.cz, 2022).
Mzda

Mzda je vyplacena zaméstnanci pracujicimu v soukromém sektoru, pficemz zakonik
prace upravuje obecné charakteristiku minimalni a zaru¢ené¢ mzdy. Minimalni mzda

urcuje nejniz$i mozny vydélek v pracovnépravnim vztahu, ktery miize zaméstnavatel

poskytnout. V ptipadé¢ situace, Ze po odecteni riiznych druhti piiplatki by mzda byla
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nizsi nez stanovend minimalni vyse, je povinnosti zaméstnavatele tento rozdil doplatit.

(Podnikatel.cz, 2022).

Vyse obou forem vydélku — platu 1 mzdy — se odviji od odpovédnosti, naméhavosti
ataké slozitosti prace, zohlednuje i1 celkové pracovni vysledky a vykonnost

zaméstnance, ale také i obtiznost pracovnich podminek (Podnikatel.cz, 2022).
Odména z dohody

Jedna se o financni odménu plynouci z prace uskutecnéné na zakladé dohody

o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti (Tomsikova, 2014, s. 75).
4.5 Hodnoceni prace

»Hodnoceni prace pfedstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty
praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych / platovych relaci.
Poskytuje zakladnu pro vytvaieni spravedlivych mzdovych / platovych stupit
a struktur, pro zatazovani praci do téchto struktur a pro fizeni relaci mezi pracemi

a odménami‘ (Armstrong, 2007, s. 541).

Koubek (2015, s. 293) ve své knize konstatuje, ze pro hodnoceni prace musi
organizace v prvni fadé ziskat veSkeré informace o pracovnich mistech a jejich
pracovni naplni. Tyto informace lze Cerpat z popisii pracovnich mist, pokud vSak
popisy v organizaci chybi, je nutné provést jejich analyzu. Poté nasleduje vybér
faktori urcujicich hodnotu jednotlivych praci, jimiZ jsou napiiklad odpové&dnost,
dovednosti, pracovni podminky a dalsi. V poslednim kroku musi organizace sestavit
a realizovat plan, ktery vyuzije uvedené faktory pro zhodnoceni dtlezitosti riiznych
pracovnich ¢innosti. Tento plan by m¢l strukturdlné uspotadat prace dle mnozstvi

zavislych faktora.
4.6 Benefity / zaméstnanecké vyhody

Benefity, uvadéné téZ jako zaméstnanecké vyhody, jsou soucasti nepenézni formy
odménovani. Jejich poskytovani zaméstnavatelem se neodviji od vykonu pracovnik,

ale nalezi jim za skute¢nost, Ze pro danou organizaci pracuji. Nékteré typy benefitt
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mohou souviset napiiklad i s délkou pracovniho poméru, zasluhami pro organizaci ¢i

s pracovni pozici zaméstnance (Koubek, 2015, s. 319).

Také Dvorakova (2012, s. 324) upozoriiuje na souvislost nékterych benefit s délkou
pracovniho pomeéru ¢i na postaveni zameéstnance v organizaci. Zaroven také
konstatuje, Ze zaméstnanci mohou mit rizné vnimani a potfebu benefiti, a to naptiklad
v zavislosti na véku. Nelze ani prokazat, do jaké miry benefity pfitahuji nové zajemce,
ale zaroven je evidentni, ze organizace si diky nim udrzuje stalé a kvalitni
zaméstnance. V organizacich se také vyskytuji rozdily v nabizenych benefitech, coz
muze souviset mimo jiné i s velikosti dané organizace. Jednou zavedené benefity je
obtizné jakkoliv rusit, jelikoz zaméstnanci je chapou jako béznou soucast pracovniho

vztahu, nikoliv jako nadstandard.

Armstrong (2007, s. 595) zaméstnanecké vyhody definuje jako ,,slozky odmény
poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které

nejsou piimo odmeénou, jako je napiiklad kazdoro¢ni dovolend na zotavenou*.

Dulezita je pro zaméstnance atraktivnost poskytovanych benefitl a také to, do jaké
miry jsou o nich informovéni. Z tohoto divodu je pifedpokladem oboustranna
komunikace mezi zaméstnavatelem a zameéstnancem, otazkou ovSem zuastava, zda si
pracovnici dostatecné¢ uvédomuji poskytované benefity a do jaké miry je dokazou

ocenit (Kocianova, 2010, s. 164).

Koubek (2015, s. 320) popisuje zaméstnanecké vyhody v Evropé v néasledujicich tiech

skupinach:

e _Vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, Zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z&asti organizaci, piijcky a ruceni za pujcky, jesle a matetské
Skolky apod.),

e vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodné&jsi prodej produktii
organizace pracovniklim, vzdélavani hrazené organizaci aj.),

e vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné naklady

reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.)™.

Armstrong (2007, s. 595) ¢leni zaméstnanecké vyhody nasledovné:
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e Penzijni systémy — pohliZi se na n¢ jako na velmi vyznamnou zaméstnaneckou
vyhodu.

e Osobni jistoty — vyhody podporujici osobni jistoty zaméstnance a rovnéz jeho
rodiny v podob¢ zdravotniho, zivotniho, Grazového, nemocenského pojisténi.

¢ Financni podpora — jedna se naptiklad o ptjcky, poskytovani slev na sluzby
nebo zbozi, které produkuje podnik, pomoc pii st€éhovani.

e Osobni potieby — naroky na urcitou kompenzaci vztahu mezi soukromymi
potiebami ¢i povinnostmi zamé&stnance a jeho praci, tim mohou byt naptiklad
nékteré¢ formy dovolené¢ (dovolend na zotavenou), preruseni Kkariéry ve
spojitosti s rodicovskou dovolenou, pfipadné studiem, financni ¢i osobni
poradenstvi v krizovych situacich, nabidka rekrea¢nich zatizeni, posiloven atd.

e Firemni vozidla, pohonné hmoty — zaméstnanci velmi kladné hodnocena
vyhoda i pies vyrazné zdafiovani automobilii.

e Ostatni vyhody — vyhody zvysujici Zivotni irovei zaméstnanct, tim mize byt
napiiklad zvyhodnéné stravovani, oSatné, mobilni telefony a telefonni vylohy.

e Vyhody nehmotného charakteru — souhrnné znaky organizace pfispivajici

k atraktivité pracovniho Zivota a pracovniho mista.
Kafetéria (cafeteria) systém

Castym problémem organizaci je skute¢nost, e zaméstnanci nejsou o veskerych
poskytovanych benefitech dostate¢né informovani. Chybou muZe byt jednak slaba

prezentace zaméstnaneckych vyhod, ale také Spatna srozumitelnost téchto prezentaci.

Koubek (2015, s. 320-321) klade dtiraz na odlisnost piedstav a poteb zaméstnanct od
pfedstav a z4jmu vedeni ¢i personalniho utvaru. Pokud je v zajmu organizace pozitivni
dopad na motivaci zaméstnancil, jejich vyrovnanost, spokojenost a zaroven piiznivé
vztahy s odbory, pak by méla zaméfit svoji pozornost na to, které benefity jsou
preferované. Tento divod vedl organizace k nabidnuti systému zaméstnaneckych
vyhod, takzvaného kafetéria systému. Jeho princip spociva v tom, Ze zaméstnanec si
vybird z ,,benefitniho menu* pro néj nejzajimavéjsi vyhody a v ptipadé zmény jeho

poméri €1 potfeb si mize €init zmeény ve svém vybéru z celého ,,menu®.

Systém kafetéria je ptiznivy pro organizaci a pro pracovniky z mnoha divodu:
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,2Zaméstnanecké vyhody predstavuji ve svété neustdle vzristajici slozku celkovych
odmén, takze jsou stale vyznamnégj$i ndkladovou polozkou. Volitelny systém je

usporngjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly nakladi.

V disledku vyvoje ve spolecnosti i v hodnotovych orientacich lidi se potfeba
nékterych tradicnich vyhod snizila a Ize na nich usetfit. Naopak se objevily nové
potfeby a zaméstnanecké vyhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mit silny
motivacni naboj a ndklady na né jsou vynakladany tudiz efektivnéji.

Systém tim, Ze je hospodarngjsi, umoziuje ucelnéji vynakladat prostiedky, ale tim

vt

zaroven rozsifit Skalu zaméstnaneckych vyhod, stava se pestiejSim a ptitazlivejSim.

Systém tim, ze vyzaduje, aby si pracovnik zvolil sviij blok vyhod, vede k pronikavému

zvySeni vSeobecn¢ informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach.

Zaméstnanecké vyhody mohou byt uZitecné k ziskdvani a stabilizaci pracovniki.
Ovsem, kdyz soubor vyhod do znaéné miry neodpovidd potiebam budouciho
pracovnika ¢i neni schopen pfispét ke stabilizaci soucasného pracovnika, plytva
organizace prostfedky. Nabizi-li tedy organizace vyhody S§ité na miru, stavd se

pfitazlivéjsi pro potencialni i soucasné pracovniky.

Volitelny systém muze mit pozitivni dopad na postoje a chovani pracovnikd, lidé si jej
vice vazi, maji pocit, ze jsou rovnopravnéjSimi partnery nez pii tradicnim systému

zaméstnaneckych vyhod.

Volitelné systémy poskytuji organizaci i pracovnikim (odbortim) moznost lepsi
kontroly nad rozdélovanim vyhod, protoze volba kazdého pracovnika je registrovana
a muze byt evidovano i ¢erpani vyhod. Do zna¢né miry se eliminuje naduzivani vyhod

urcitym jedincem.

ProtoZze nékteré zaméstnanecké vyhody byvaji zdanitelné a jiné nikoliv, rtizné
sestavené soubory vyhod mohou byt pro riizné pracovniky rizn¢ atraktivni a mohou i

z téchto diivodu volit ptislusny blok vyhod* (Koubek, 2015, s. 321-322).
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PRAKTICKA CAST
5 Vlastni Setreni

5.1 Celni sprava Ceské republiky

5.1.1 Historie Celni spravy CR

Obchod je stary jako lidstvo samo a clo je s nim velmi zce spjato. Prvni pisemné
pfijmit chraml. Klicovym bodem zahrani¢niho (dalkového) obchodu bylo uzemi
Ceského statu a Praha méla svoji ,,nejstarsi celnici® v Tynském dvote, kde se vybiral
poplatek zvany ,,Ungelt. Vstoupit na uzemi Cech bylo moZné pies priseky
v pohrani¢nich hvozdech zemskymi branami, kde byli vladcem povétfeni zvlastni
ufednici — celnici pfi zemskych branach — nejen vybérem cla, ale 1 zajiSténim ochrany
statu. Po rozpadu Rakouska-Uherska r. 1918 se vykonu celni spravy ujaly celni Gfady
a ostrahu statni hranice finan¢ni strdz. Zéklady tuzemského celniho prava byly
polozeny Celnim kodexem r. 1927 a souc¢asnou podobu Celni sprava ziskava od 1. 1.

1993.
5.1.2 Kompetence Celni spravy CR

Celni sprava ma nejriznéjsi kompetence tykajici se bezpecnosti a ochrany zajmu,
mimo jiné piedevsim:

e Clo a celni fizeni - vymé&fuje a vybira clo za zboZi, které je dovaZené mimo
Evropskou unii a rozhoduje, zda mize byt jiné zboZi naopak vyvazeno,
pfipadné provazeno pies zemé EU.

e Sprava spotiebnich a ekologickych dani — kromé spravy téchto dani napf. také
vydava tabakové nalepky ¢i kontroluje zatizeni pro vyrobu alkoholu.

e Trestni fizeni — odhaluje trestné Ciny patfici do jeji kompetence, napt. kraceni
nékterych dani, pfeprava drog a zbrani, poruSeni prav k ochranné znamce atd.

e Vybér a vymahani pokut a nékterych poplatkli — vymaha a vybird pokuty
ulozené jinymi spravnimi organy.

e Kontrola evidence trzeb.
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e Kontrola hazardnich her.

e Kontrola myta a dalni¢nich nalepek.

e Kontrola nelegalniho zaméstnavani cizincii ze zemi mimo EU — kontroluje
pracovni povoleni cizincti a jejich platnost.

e Kontrola zamétend na odhalovani prepravy drog.

e Ochrana volné zijicich druhti zvifat a rostlin — kontroluje dle podminek
Umluvy o mezindrodnim obchodu s ohroZzenymi druhy volné Zijicich
zivocichil a plané€ rostoucich rostlin, zda ma zbozi specialni povoleni ¢i zda
neni pfevoz piimo zakazan.

e Ochrana prav duSevniho vlastnictvi — kontroluje zbozi, které by mohlo
porusovat prava k dusevnimu vlastnictvi, coz mtize byt napt. ochranna znamka

(Celni sprava CR, 2022).
5.1.3 Organizaéni struktura Celni spravy CR

Celni sprava CR ma dva organizacni stupné, prvnim je Generalni feditelstvi cel
adruhym jsou podiizené celni urady, kterych je patnact, znichz Ctrnact sidli
v krajskych méstech CR a patnacty se nachazi na letisti Vaclava Havla v Praze-

Ruzyni.

Generalni feditelstvi cel se sklada ze sekci, samostatnych oddéleni a odbort, které se

dale dé&li na jednotliva oddé&leni (Celni sprava CR, 2022).
5.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni jsem provadéla piimo na Generdlnim feditelstvi cel, konkrétné
jsem oslovila zaméstnance odboru Informatiky, kde také sama pracuji. Na tomto
odboru pracuji vyhradné obcansti zaméstnanci, tzn. nejsou ve sluzebnim poméru.
Zaméstnanci ve sluzebnim poméru maji nastavené jiné podminky odméinovani,
k benefitim uvedenym v dotazniku jim nalezi dal§i benefity. Oslovila jsem také
personalistku Generalniho feditelstvi cel, pracujici v odboru Rizeni lidskych zdroju,
se kterou jsem uskute€nila rozhovor v obdobném duchu, jako byl vytvofeny dotaznik.

V zavéru jsem porovnala odpovédi pracovnikll s odpovéd’'mi personalistky.
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Dotaznik jsem vytvoftila v aplikaci Survio, obsahoval patnact otdzek zamétenych na
pocity a zkuSenosti zaméstnancti ohledné odménovani a benefitii v jejich organizaci.
Pro prizkum jsem zvolila typy otdzek ,,uzaviené®, ,,oteviené* a ,,polouzaviené. U
otevienych otdzek méli respondenti moznost na tyto otdzky neodpovédét a preskocit

je, ostatni byly povinné. Podoba dotazniku je uvedena v Ptiloze 1.

Oslovila jsem celkem 69 zaméstnanct, z toho zpétnou vazbu jsem dostala od 57 z nich
(83 %). Vzhledem k tomu, Ze vypliiovani dotazniku probihalo pouze elektronickou
formou, odkaz na dotaznik spolu se Zadosti o vyplnéni jsem tedy rozeslala e-mailem
na jednotlivd oddé€leni odboru Informatiky. Reakce kolegti byly pomérné¢ pruzné,
nejvice odpovédi se nashromazdilo v aplikaci hned prvni den od rozeslani, tedy dne 1.

unora 2022, posledni odpovéd’ pak byla doruc¢ena 7. unora 2022.

Diky moznostem filtrovani pfimo v aplikaci jsem si pak odpovédi na jednotlivé otazky

prevedla do nize uvedenych graft.
Otazka ¢. 1: Uved’te, prosim, své pohlavi

Graf 1: Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Na odboru Informatiky je i vzhledem k charakteristice povolani zaméstnano vice muzii
nez zen, z tohoto diivodu je i v odpovédich nepomér. Na uvedeny dotaz odpoveédélo

36 muzii (63 %) a 21 Zen (37 %).
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete v této organizaci?

Graf 2: Délka zaméstnani

oketovee G

trok-ote | 1:

Méné nez 1 rok l 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nejpocetngjsi skupina zaméstnanc, a to 43 (75 %), je v organizaci zamé&stnana vice
nez 10 let, 13 zaméstnanct v rozmezi 1 rok-9 let (23%) a pouze 1 z oslovenych

zameéstnancl (2%) pracuje v organizaci méné nez 1 rok.

Skutecnost, Ze prevdzna Cast zaméstnancli pracuje v organizaci takto dlouho,
naznacuje jejich spokojenost s praci a odménovanim v organizaci, pravdépodobna je i

motivace pomérné pestrou nabidkou benefitt.
Otazka ¢. 3: Na jaké pracovni pozici v organizaci pracujete?

Graf 3: Pracovni pozice

Technicko-hospodafsky pracovnik

(aFednicka pozice) B s
indpozice . G 13
Vykonny pracovnik [ 11
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

34



Na uvedenou otazku se 25 pracovnikl (44 %) zatfadilo na pozici ,,Technicko-
hospodaisky pracovnik (ufednicka pozice)®, 13 (23 %) jich uvedlo do polozky ,,Jind
pozice* IT pracovnik ¢i asistent, coz vSak opét odpovida spise polozce ,, Technicko-
hospodatsky pracovnik®, jako ,,Vykonny pracovnik* se zatadilo 11 zaméstnanct (19

%) a zaméstnancl na vedouci ¢i manazerské pozici odpovédelo 8 (14 %).

Otazka 4: Domnivate se, Ze VaSemu pracovnimu vykonu odpovida i Vase platové

ohodnoceni?

Graf 4: Platové ohodnoceni

Nevim
2%

Ano
10%

Spise ne
30%

Spise ano
42%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Platové ohodnoceni povazuje za odpovidajici 6 zaméstnanct (10 %) a spise
odpovidajici 24 zaméstnanct (42 %). Oproti tomu 17 zaméstnanci (30 %) povazuje
plat za spiSe neodpovidajici a 9 (16 %) jich uvedlo, Ze plat neodpovidd pracovnimu

vykonu. Jeden pracovnik (2 %) se nemohl rozhodnout.
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Otazka €. 5: Mate od primého nadrizeného zpétnou vazbu za sviij pracovni

vykon?

Graf 5: Podoba zpétné vazby

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

U této otazky hodnotim jako velmi potéSujici, Ze 40 oslovenych zaméstnancti (70 %)
uvadi zpétnou vazbu od nadfizeného, coz je zcela jist¢ velmi dilezité pro dalsi
motivaci a kvalitni pracovni vykon. Pouze 17 zaméstnancii (30 %) uvedlo, ze zpétnou

vazbu nema.

Otazka ¢. 6: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ANO, v jaké podobé

tuto zpétnou vazbu ziskavate?

Graf 6: Podoba zpétné vazby

Slovnim hodnocenim (pochvala, pokarani) _ 34

Finan¢nim ohodnocenim (odména) _ 27

Poskytnutim benefitu = 0
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Tato otazka byla povinna jen pro ty, ktefi v pfedchozi otazce €. 5 odpoveédéli, Ze maji
zpétnou vazbu od svého nadfizeného. Zde méli uptesnit, v jaké podobé se jim zpétné
vazby dostava — slovni hodnoceni dostava 34 zamé&stnancii (56 %), 27 (44 %) ma pak
zpétnou vazbu ve form¢ financéni. Oba typy zpétné vazby, tedy slovni 1 finan¢ni
zéaroven, oznacilo v dotazniku 20 zameéstnancli. V podobé benefitu nema zpétnou

vazbu zadny z respondenti.
Otazka €. 7: Vite, jaké vSechny benefity Vas zaméstnavatel poskytuje?

Graf 7: Znalost benefita

Ne
11%

Ano
89%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Informovanost o poskytovanych benefitech je v organizaci velmi dobra, coz plyne
z kladnych odpovédi zaméstnanct, kterych bylo 51 (89 %). 6 zaméstnanct (11 %)
odpovédélo zaporné, coz miize pramenit i z kratké doby v zaméstnani a neznalosti, kde

najit informace o nabizenych benefitech.
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Otazka ¢. 8: Oznalte, prosim, ktery/které z nabizenych benefiti Vy osobné
nejradéji vyuzivate.

Graf 8: Vyuzivané benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z pomérné pestré nabidky benefiti zaméstnanci oznacili za nejvice vyuzivané
stravenky (v soucasné dob¢ jiz stravenkovy pausal) a home office. Home office byl
zaméstnanciim umoznény piedevsim v souvislosti se situaci kolem nakazy Covid-19,
mimo tuto situaci vSak neni standardnim benefitem pro vSechny zaméstnance.
Pfiblizné stejnou popularitu maji dny volna nad rdmec dovolené (tzv. sickdays ¢i
indispozicni volno). Také piispévek na dopliikové penzijni spofeni je oblibeny
priblizné jako Cafeteria. Zaméstnanci také radi vyuzivaji firemni notebook ¢i mobilni
telefon, u kterych jsou vSak omezeni pro soukromé pouzivani. Méné¢ jiz zaméstnanci
uplatniuji narok na podporu kvalifikace ¢i rekvalifikace, dotované rekreace ¢i détské
tabory, kartu Multisport, zaméstnavatelskou bezirocnou pijcku, piispévek na
dovolenou. Jako jiny benefit zaméstnanci neuvedli Zddny novy, spiSe okomentovali jiz
uvedené benefity, napf. ,,Stravenky jsou od ledna pausalem..“ ¢i ,,Notebook ¢i telefon

neni Gplné benefitem* apod.
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Otazka ¢. 9: PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani, vetné
benefitli, v organizaci za dostateéné motivujici a Gcinny pro zvySovani a

zkvalitiiovani pracovniho vykonu?

Graf 9: Soucasny systém hodnoceni a odménovani

Nevim Ano
3% 9%

Spise ano
32%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Dle ptedchozich, predev§sim kladnych, odpovédi v otdzce ¢. 4 (Domnivate se, Ze
Vasemu pracovnimu vykonu odpovidd i VaSe platové ohodnoceni?) by se dalo
predpokladat, Ze 1 v tomto piipadé bude pfevazovat kladné hodnoceni, avSak tentokrat
povazuje hodnoceni a odméinovani vcetné benefitli za dostatecné motivujici jen 5
zameéstnanct (9 %), 18 (32 %) se ke kladné odpovédi spise priklani, stejny pocet (32
%) zamé&stnancli odpovédélo zaporné a 14 (24 %) se jich k zaporné odpovédi priklani.

2 zaméstnanci (3 %) se nedokazali rozhodnout.
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Otazka ¢. 10: Jakou dalSi vyhodu/benefit pro zaméstnance byste ve vasi

organizaci uvital/a?

Tabulka 1: Vyhoda/benefit dle zaméstnance

Vyhoda/benefit dle zaméstnance o dl;(:i?; di
Zajisténi parkovacich mist 5
Lepsi finan¢ni ohodnoceni 3
Vyssi stravenkovy pausal 2
Sirsi nabidka ozdravnych pobyti zaméstnanct 1
Sportovni aktivity, masaze 1
Méné pracovnich tkolt 1
Castgjsi finanéni odmény 1
Finan¢ni ohodnoceni v pfipadé vyro¢i zaméstnani —10, 15, 20 let atd. 1
Ptispévek na dopravu 1
Home office v§em zamé&stnanciim 1
Plny pocet persondlu, a proto mén¢ prescasi 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Na otevienou otazku, kam mohli zaméstnanci vepsat své dalsi navrhy ohledné vyhod
¢i benefitl v organizaci, se objevilo nejvice odpovédi ,,ZajiSténi parkovacich mist®.
Jako dal§i vyznamnéjS$i navrhy zaznélo ,,Lep$i finan¢ni ohodnoceni ¢i ,,Vyssi
stravenkovy pausal“. Dalsi navrhy jiz byly pouze ojedin€lé a spiSe s mensi

pravdépodobnosti uplatnéni.
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Otazka ¢ 11: Je pro Vas mozZnost zvySovani ¢i rozSifovani kvalifikace

plnohodnotnym benefitem?

Graf 10: RozSifovani kvalifikace jako plnohodnotny benefit

SpiSe ano
37%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Rozsifovani kvalifikace povaZuje za plnohodnotny benefit 24 zaméstnanct (42 %),
»Spise ano“ odpovédélo 21 zaméstnanct (37 %), pro 3 zaméstnance (5 %) neni
rozsifovani kvalifikace plnohodnotnym benefitem a k tomuto hodnoceni se ptiklani

dalsich 8 zaméstnancii (14 %). Jeden pracovnik (2 %) nevedél.
Otazka €. 12: Jste ochoten/a zvySovat ¢i rozSirovat si svou kvalifikaci?

Graf 11: Ochota zvySovat si kvalifikaci

Spise ano
28%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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O zvySovani ¢i rozsifovani kvalifikace by urc¢ité mélo zdjem 38 zaméstnanct (67 %),
16 zaméstnanct (28 %) by o ni pravdépodobné uvazovalo, ti zvolili odpoveéd’ ,,Spise
ano*“. Rozhodné ,,Ne* zvolil pouze 1 zaméstnanec (2 %) a dalsi 2 (3 %) uvedli, ze

»Spise ne®.

Otazka ¢. 13: Motivovaly Vas také zaméstnanecké vyhody jiz pfi rozhodnuti

k nastupu do soucasného zaméstnani?

Graf 12: Motivace k nastupu do souc¢asného zaméstnani

Nevim Ano
5% SpiSe ano

12%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pti rozhodovani se k nastupu do souc¢asného zaméstnani nebyly pro 34 zaméstnancti
(60 %) motivujici, 10 zaméstnanct (18 %) se ptiklonilo ke ,,SpiSe ne*. 3 zaméstnance
(5 %) benefity pii nastupu motivovaly a stejny pocet (5 %) nevédél, zda ho benefity

ovlivnily. 7 zaméstnanct (12 %) benefity spiSe motivovaly.

Otazka ¢. 14: Jaka panuje, podle Vaseho nazoru, atmosféra mezi kolegy na

pracovisti?
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Graf 13: Atmosféra mezi kolegy na pracovisti

Neutralni
17%

Celkem dobra
44%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

U otazky na panujici atmosféru mezi kolegy na pracovisti odpovédéla prevazna vétSina
zaméstnancll v kladném duchu — atmosféru jako ,,Celkem dobrou” vnima 25
zamé&stnancl (44 %) a jako ,,Vybornou* 21 zaméstnancti (37 %). Neutralni naladu

pocituje na pracovisti 10 zaméstnanct (17 %) a pouze 1 (2 %) odpoveédel, Ze nalada

Lee

je ,.Spise Spatna“. Dle uvedenych vysledki je mozné konstatovat, ze celkové na
pracovisti panuje vstiicnd a poklidnd ndlada, coz pracovniky Iépe motivuje

k pracovnim vykonim.

Otazka ¢. 15: Zménili byste radi néco ve svém zaméstnani, aby se Vam lépe

pracovalo?

Graf 14: Zmény v zaméstnani
Naplfi prace G ——— 17
Nécojiného  [EEG_GEEEE——— 13
Pracovni prostfedi GGG —— 12

Vztahy na pracovisti GGG S

Komunikaci s nadfizenym S 7

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Na otazku, co by zaméstnanci radi zménili v zaméstnani, aby se jim 1épe pracovalo,

bylo nabidnuto nékolik odpovédi, a to:

e Népln prace — 17 odpovédi (30 %)

e Pracovni prostiedi — 12 odpovédi (21 %)

e Vztahy na pracovisti — 8 odpovéedi (14 %)

e Komunikaci s nadfizenym — 7 odpovédi (12 %)

e Néco jiného — 13 odpovédi (23 %), které zn€ly napt. ,.Nic* (uvedeno
opakovan¢), ,Neni co®, ,Pomicky — ergonomicka mys, kladvesnice®,
,Obrovské rozdily mezi sluzebnim a nesluzebnim pomérem (odménovani,
vyhody pfi studiu apod.)“, ,,Plat”, ,,Systém organizace prace jako celku®,
,»Oteviena komunikace mezi odbornymi utvary = rychlejsi vysledky pfi feSeni

problému‘.
5.3 Individualni hloubkovy rozhovor s personalistkou

Pro individudlni hloubkovy rozhovor jsem oslovila personalistku, kterd pracuje na

odboru Rizeni lidskych zdroji, konkrétné na oddéleni Personalni spravy.
1) Jak dlouho pracujete v této organizaci a jak dlouho na pozici personalistky?

Pracuji vni od Cervence roku 2016, tzn. Ze letos to bude 6 let, z toho na pozici
personalistky jsem 5 a pil roku. Za¢inala jsem jako asistentka feditele odboru Rizeni

lidskych zdrojl a na této pozici jsem byla prvni ptlrok.

2) Poskytujete zaméstnanciim zpétnou vazbu za jejich pracovni vykon: Pokud

ano, v jaké podobé?

Zpétnou vazbu na pracovni vykon poskytuje zaméstnanctim jejich piimy nadfizeny, a
to prostiednictvim pribézného hodnoceni, kde jsou na bodové Skale hodnoceny
jednotlivé slozky, jako je napft. kvalita a mnozstvi plnénych pracovnich tkolt, uroven
znalosti ¢i dovednosti, komunikace, nebo tfeba dodrzovéani pracovni kazné€. Zavérem
hodnoceni je slovni shrnuti, co je tieba vylepSit v dalS$im obdobi. V piipade
spokojenosti se zaméstnancem je pak pribézné hodnoceni podkladem pro zvyseni

osobniho ohodnoceni.
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3) Domnivate se, Ze platové ohodnoceni, které maji zaméstnanci ve vasi

organizaci, odpovida jejich vykonu a kvalité prace?

V nékterych pripadech ano, v nékterych ne. Jsou pozice (napf. manazerské), kde je
pomérné vysoka platova tiida. Kdyz k platu pak ptipo¢teme jesté ptiplatek za vedeni
a osobni priplatek, ktery byva asto také vysoky, dostdvame se na pomérn¢ zajimavou
¢astku. Na druhé strané€ jsou pak tieba délnické profese, které maji tak nizké platové
tfidy i1 osobni ohodnoceni, ze jim musi byt doplacena Castka do minimalni mzdy.
Celkové jsou platové tabulky bohuzel nastaveny velmi nizko, vzhledem k soucasné

inflaci a neustalému zdrazovani.

4) Jak zaméstnance informujete o nabidce benefitii, které jim vaSe organizace

poskytuje?

Kazdy nové ptichozi zaméstnanec obdrzi tzv. Adaptaéni plan (informacni ,,balicek*),
kde je uvedeno né€kolik zakladnich benefitd, které tato organizace nabizi a odkaz, kde
prehled vSech benefiti najit. Do prehledu maji pfistup vSichni zaméstnanci a nachazi

se na intranetu organizace, ve sloZce odbor 40 GRC a nasledné v zdloZce Benefity.

5) Povazujete soucasny systém hodnoceni a odménovani, véetné benefiti, ve firmé
za dostateéné motivujici a ufinny pro zvySovani a zkvalitiiovani pracovniho

vykonu?

Oproti soukromému sektoru si myslim, ze mnozstvi benefitl je tu pomérné vysoké.
Kazdého vSak motivuje néco jiného. Pro n€koho je hlavnim motivatorem plat, pro

jiného tieba flexibilni pracovni doba.

6) Ktery/které zbenefiti jsou podle Vaseho nazoru u zaméstnanca
nejoblibenéjsi?

Urciteé je to moznost flexibilniho uvazku. Tento trend se dostava v dnesni dobé stale
vice do popfedi. VétSina zaméstnancii pfijme naptiklad nizsi plat, na tkor pruzné
pracovni doby, moznosti vykonu prace z domova, nebo zkraceni pracovniho tvazku.

Hlavni mySlenkou tohoto benefitu je soulad pracovniho a osobniho zivota.
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7) Jakou dalsi vyhodu/benefit pro zaméstnance byste ve vasi organizaci uvital/a?

Za m¢ by to byla urc¢it¢ moznost 13. platu, nebo zvyseni ¢astky limitu fondu socialnich
a kulturnich potteb tak o 50 %. V soucasné dobé se vyse limitu pohybuje kolem 7-8

tisic korun za rok, coz na dovolenou v dnesni dob¢ opravdu nestaci.

8) Domnivate se, Ze je pro zaméstnance moznost zvySovani ¢i rozSiFovani
kvalifikace plnohodnotnym benefitem? Je vaSe organizace ochotna

zaméstnancim zvySovani a rozsSirovani kvalifikace poskytovat?

Domnivam se, ze ano. Ve statni spravé celkové plati, ze ¢im vyssi je platova tiida, tim
vys$§i musi mit zaméstnanec vzdélani. Pokud chce tedy zaméstnanec na lepsi a
financn¢ zajimavéj$i pozici, musi mit odpovidajici stupen vzdélani. Pokud je
zaméstnanec pro organizaci zajimavy, ale neplni na danou pozici vzdélani, mize mu
byt udélena vyjimka. V takovém ptipadé¢ jsou ale zaméstnanci odecitany roky z jeho

praxe, a to za neplnéni vzdélani.

Organizace pak vsouladu se zakonikem prace davd zaméstnancim moznost
kvalifikacni dohody. Ta umoziiuje doplnit si vzdélani a Cerpat studijni volno na
prednasky, zkouSky, nebo tfeba psani a obhajobu zavérecné prace. A pfitom ma
zaméstnanec plny plat a nemusi si na studium erpat fddnou dovolenou ¢i neplacené

volno.

Co se tyka rozSitovani kvalifikace, napf. riznymi Skolenimi, tak to je velice
individudlni. Na nasem odboru chodi na povinnéd Skoleni ti zaméstnanci, ktefi to
nezbytné potiebuji pro sviij vykon prace, napt. mzdové ucetni. Za dobu mého piisobeni
tady jsem si pozadala o ucast na dvou Skolenich a k obéma Zadostem bylo pfistupovano

kladné.
9) Jaka panuje podle Vaseho nizoru atmosféra mezi zaméstnanci na pracovisti?

Na naSem odboru je velice mila a pratelska atmosféra. Pan vedouci ma velmi lidsky
pristup, Ize s nim o cemkoliv diskutovat. Samoziejme 1 béhem mého 6letého plisobeni
v organizaci jsem se setkala s nékolika zaméstnanci ¢1 nadfizenymi, ktefi délali na

pracovisti problémy. Takovi lidé se tu v§ak dlouho neudrzeli a nejcastéji sami odesli.
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10) Navrhla byste néjakou zménu, ktera by mohla prispét k tomu, aby se

zaméstnancim ve firmé lépe pracovalo?

Za m¢ by to byla urCité moznost pracovnich porad. Ty na nasem odboru bohuzel
neprobihaji a vétSina probléml pak pravé vznikd neinformovanosti zaméstnancu.
Pracovni porady by mély byt alespon jednou tydné nebo dle potieby. VSichni
zaméstnanci by tak byli informovani o vSem, co je aktudlni a co je potifeba do
budoucna, a vedlo by to tak k lepSimu vykonu prace a pocitu dulezitosti kazdého

zameéstnance.
5.4 Zhodnoceni vysledki Setfeni

Pti zhodnoceni dotaznikového Setieni a porovnanim s ndzory a postoji personalistky

1ze konstatovat, ze odpovédi spolu prevazné koresponduji.

Vzhledem k technologickému zaméteni odboru Informatiky Generalniho feditelstvi
cel CR pracuje na tomto odboru vice muzéi neZ Zen. Vsichni jsou zafazeni na
ufednickych pozicich rizné¢ zaméfenych (napf. spravce informacni a komunikacni
technologie, projektant, vyvojovy pracovnik, rozpoctar, vedouci odd¢€leni, asistent)
a vétSina z nich pracuje v organizaci jiz dlouhodob¢, coZ naznacuje pravdépodobnou
celkovou spokojenost s nastavenymi pracovnimi podminkami. Velkou roli ve
spokojenosti zaméstnancti mize hrat téZ zpétna vazba na pracovni vykon od pfimych
nadfizenych, coZ je v zaméstnani jeden z velkych motivacnich faktort a tuto zpétnou
vazbu v dotaznikovém Setieni potvrdila i pfevazna vétSina respondenttli. Personalistka
v rozhovoru upfesnila skutecnost, jakym zptisobem lze dalsi zpétnou vazbu ziskat

a potvrdila ji jako moZnou cestu k ziskani lepsiho osobniho ohodnoceni.

Setfeni déle ukazalo, e s ohodnocenim svého vykonu jsou zaméstnanci spise
spokojeni - vice nez polovina respondenti ho ohodnotila kladnég, ostatni zaporné,
pfesto vSak souCasny systém odménovani a hodnoceni vcetné benefith spiSe
nepovazuji za dostatecn€¢ motivujici pro zvySovani a zkvalitiovani pracovniho
vykonu. V obdobném duchu zhodnotila odménovani i personalistka, kterd popsala
urcité rozdily mezi nastavenym odménovanim u nékterych pracovnich pozic, coz vsak
souvisi pfedevSim s platovymi tabulkami danymi zédkonem dle nafizeni vlady

o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbéach a sprave.
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Motivacni systém byl zaméstnanci celkové ohodnocen pievazné kladné. Drtiva vétSina
respondentll zna veSkeré benefity, které organizace poskytuje. Také personalistka
upftesnila zplisoby, jakymi jsou zaméstnanci s benefity seznamovani a kde je mozné si
jejich nabidku v organizaci ptipadn¢ dale dohledat. Za nejvice vyuzivané byly
oznaceny stravenky (od ledna jiz stravenkovy pausal) a home office. Ten byl vyuzivan
predev§im v dobé nouzového stavu v souvislosti s onemocnénim Covid-19. Dal§imi
oblibenymi benefity jsou dny volna nad ramec dovolené (tzv. sickdays nebo
indispozi¢ni volno), prispévek na penzijni spofeni, cafeteria systém a vyuzivani
sluzebniho notebooku, piipadn¢ mobilniho telefonu, coz v§ak souvisi také predev§im
s home office. Dalsi nabizené benefity jsou vyuzivany jiz méné. K moznosti oteviené
odpovédi, jaky jiny benefit zaméstnanci vyuzivaji, odpovédéli tito spiSe poznamkou
k benefitim jiz uvedenym, napf. stravenky jsou od ledna pauSdlem, notebook c¢i
telefon neni uplné¢ benefit apod. V oteviené¢ otdzce méli zaméstnanci moznost
navrhnout dalsi benefit ¢i vyhodu, kterou by v organizaci uvitali a v tomto pfipadé
nejcastéji preferovali zajisténi parkovacich mist v okoli vykonu préce, déle by uvitali
vys8i financni ohodnoceni a vys$i stravenkovy pausal. V dalSich odpovédich se
vyskytly navrhy napt. na ptispévek na dopravu, sportovni aktivity, masaze, Castcjsi
finan¢ni odmény, méné pracovnich ukolt apod. Personalistka v rozhovoru uvedla, ze
zaméstnanci preferuji predevsim moznost flexibilniho uvazku, coZ se v odpovédich
nevyskytlo, je tedy mozZné, Ze tento benefit je ze strany zaméstnancl bran jiz jako
samoziejmost, jelikoZ tuto moznost ma témet kazdy ze zameéstnancti. Personalistka by
osobné dale uvitala moZnost 13. platu, nebo navySeni limitu fondu socialnich
a kulturnich potfeb (FKSP), coz by jisté ocenilo také nemalé procento vSech

zamé&stnancll organizace.

Vétsina respondentli povazuje moznost zvySovani ¢i rozSifovani kvalifikace za
plnohodnotny benefit a pokud by méli moznost si tuto kvalifikaci zvySovat ¢i
rozSifovat, pak by této vyhody vyuZili. Personalistka také v rozhovoru uvedla, Ze
organizace umoziuje zaméstnancim zvySovani kvalifikace, a to formou studia pii
zaméstnani, jelikoZ na vysSich pracovnich pozicich je poZzadavkem zaroven i vyssi
vzdélani. Pokud na toto misto nastoupi zaméstnanec bez odpovidajiciho vzdé€lani, jsou
mu z platu odecitany roky za praxi. Velkou vyhodou je pti ddlkovém studiu moZnost

poskytovani studijniho volna na pfednédsky, zkouSky ¢i vypracovani a obhajobu
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bakalarské prace. V ramci rozsifovani kvalifikace maji zaméstnanci moznost ti€astnit

se ruznych Skoleni odpovidajicich jejich pracovni naplni.

Atmosféru na pracovisti ohodnotili zaméstnanci v dotazniku velmi kladné€, pouze
jeden z nich se vyjadfil ke vztahim negativné. V tomto piipad¢ by se vSak nabizelo
zamysleni se nad problémem spiSe ze strany daného zaméstnance. Personalistka také
potvrdila velmi dobrou atmosféru na odboru Rizeni lidskych zdroji, v organizaci, tedy
alespon na téchto dvou odborech, jsou mezi pracovniky dobré vztahy. Pokud by méli
zaméstnanci néco ve svém zameéstnani zménit, vztahy na pracovisti by byly az na
predposlednim misté, jako prioritu vidi zaméstnanci zménu tykajici se naplné prace
ataké zmény pracovniho prostfedi. Personalistka by byla spiSe naklonéna kondni
pracovnich porad, které by jisté pfispély k lepsi informovanosti pracovnikil v riznych

smérech.
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6 Vlastni doporudeni

Z poznatkll v teoretické casti a nasledn¢ zinformaci ziskanych z dotaznikového
Setfeni je mozné vyhodnotit a navrhnout urcitd zlepSeni v organizaci. Dulezitym
a vhodnym ukazatelem nazori zaméstnanct a celkové atmosféry v organizaci jsou
vysledky tohoto Setfeni, diky kterému jsem zjistila jejich motivovanost a spokojenost
v organizaci, resp. v jeji ¢asti. Vzhledem k vysoké navratnosti dotazniku (83 %) tak

bylo mozné vyhodnotit piesn¢jsi ukazatele.

Setieni prokazalo, ze zaméstnanci jsou spokojeni se zpétnou vazbou od nadiizeného,
které se jim dostava v reakci na jejich pracovni vykon, velmi dobfe hodnoti atmosféru
mezi kolegy na pracovisti a také benefity ¢i vyhody poskytované organizaci se setkaly
s pozitivnim hodnocenim. Pfesto v§ak zaméstnanci nasli tipy pro pfipadné rozsifeni
této nabidky. VétSina respondentll by také uvitala i moznost zvySovani ¢i rozsSifovani
své kvalifikace. Nejhiife hodnoceny byl soucasny systém hodnoceni a odménovani

v organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o stitni organizaci, kde odménovani bohuZzel neni
v gescl organizace, nybrz statu, neni bohuzel pfiliS§ mozZnosti v tomto smeéru
zaméstnancim v navySeni platu vyhovet. Zaméstnanci samoziejmé mohou z vlastni
iniciativy vykonavat po domluvé s pfimym nadiizenym praci navic, ktera je poté

ohodnocena mimotadnou odménou, nejedna se vSak o pravidelné navyseni piijmu.

V oblasti zvySovani ¢i rozSifovani kvalifikace v§ak mohu jiZ organizaci doporucit
zvySeni informovanosti zaméstnanct, jelikoz je pravdépodobné, Ze mnozi z nich o této
moznosti nevi. V ramci intranetu Generalniho feditelstvi cel bych navrhovala zavést
odkaz na stranku s nabidkou a moZznostmi zvySovani ¢i rozSifovani kvalifikace a tato

stranka by byla pravidelné aktualizovana odborem Rizeni lidskych zdroji.

VN

K pomérné pestré nabidce benefiti bych také organizaci doporucila rozsifit tuto
nabidku o dalsi, velmi zadany, benefit, a to je zajiSténi parkovacich mist v okoli
vykonu prace. Generalni feditelstvi cel sidli na Praze 4, kde jsou bohuzel zavedeny
tzv. ,,modré zény“, parkovani pro dojizd€jici zaméstnance mimo Prahu 4 ¢i pro
mimoprazské tak neni z toho diivodu mozné. Na Pankraci, nedaleko mista vykonu

préce, je vSak postaveny velky parkovaci dim, kde by se mohla organizace pokusit
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vyjednat zvyhodnéné parkovani pro urcity pocet zaméstnanci na zakladé provedeného
dotaznikového Setteni, kolik dojizdé€jicich by mélo o tento benefit zdjem. Pfednost by
méli samoziejm¢é mimoprazsti zaméstnanci. VErim, Ze tento benefit by ocenilo velké
mnozstvi pracovnikli a také by mohl byt zaroven i velmi motivacnim pro ty, ktefi by
se pravé z davodu komplikovaného dojizdéni rozhodli ukoncit sviij pracovni pomér,

ptipadn€ pracovni nabidku rovnou odmitnout.
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ZAVER

Bakalatska prace na téma ,,Motivace zaméstnancli formou odménovani a benefit ve
vybrané organizaci“ piedstavila priifezové témata Rizeni lidskych zdrojii, Motivace
pracovnikl, Odménovani pracovniki. Na zdklad¢ poznatkt ziskanych studiem téchto
témat byl vytvofen dotaznik s otdzkami tykajicimi se téchto oblasti s dirazem na
benefity poskytované danou organizaci. Nasledné byla zpracovana analyza informaci

vzeslych z tohoto Setfeni.

V teoretické Casti jsem Cerpala z odbornych knih a internetovych ¢lankt, vysvétleny
byly pojmy a charakteristiky jako napf. fizeni lidskych zdroju, lidsky kapital a jeho
pojeti, motivace a jeji proces, vybrané motivacni teorie, motivacni faktory a
v neposledni fadé také odménovanti a jeho cile, fizeni a systém a na zavér také benefity

neboli zaméstnanecké vyhody.

Subkapitoly tykajici se Rizeni lidskych zdrojt byly zaméfeny na charakteristiku tohoto
pojmu, a rovnéz na to, ¢im se zabyva, vysvétlily provazanost s persondlni praci
v organizacich a zaméfily se predevsim na lidsky kapitél, ktery je velmi uzce spjaty
s lidskymi zdroji. Profil vybranych oblasti tizeni lidského kapitadlu pak predstavil

zakladni oblasti, které by mély byt zajisténé personalisty v kazdé organizaci.

V kapitole Motivace byl tento pojem charakterizovan a byl pfedstaven jako proces,
ktery je ovlivnén faktory sméru, Usili a vytrvalosti. Motivace mize mit smér vnitini i
vnéjsi a tyto rozdily jsou popsané v jedné ze subkapitol. Od pocatku 20. stoleti se
vyvijely motivacni teorie zaméfené na principy a fungovani motivace lidského
chovani a kapitola Motivace obsahuje vybér nékterych z nich. Motivacni faktory pak

wev

pracovnimu vykonu.

rowr

Zaver teoretické Casti je vénovany odménovani, jeho ciliim, fizeni a systému. Jsou
ptredstaveny také formy odméiovani za praci, které uzce souvisi s hodnocenim prace.
Subkapitola vénovana benefitiim neboli zaméstnaneckym vyhodam poukazuje na

jejich vyznam pro motivaci zaméestnancli v organizaci.

Prakticka ¢ast této bakalaiské prace predstavuje statni organizaci, konkrétné Generalni

teditelstvi cel CR, jeji historii a kompetence. Dotaznikovym Setfenim a individualnim
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rozhovorem s personalistkou byl zjistén aktualni pohled pracovnikidi na oblast
odménovani, benefiti a celkové atmosféry na pracovisti. Toto Setfeni pfineslo
pievazné pozitivni reakce v otdzkach zpétné vazby od nadfizeného, benefitii, dalsiho
zvysSovani ¢i rozSifovani kvalifikace, celkové atmosféry na pracovisti, avSak negativné
zaméstnanci reagovali v otdzce hodnoceni a odménovani v organizaci. V tomto sméru
bohuzel nelze priliS doporuceni ucinit, jelikoz odménovani neni pln€ v gesci
organizace, avSak ohledné dalSich namét zaméstnanct v dotaznikovém Setfeni bylo
mozné doporucit organizaci lepsi informovanost v oblasti zvySovani ¢i rozsifovani

kvalifikace a také navrhnout zavedeni dal$iho, velmi Zadaného, benefitu.
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Priloha 1: Dotaznik k motivaci zaméstnancu
Viézené zaméstnankyné, vazeni zameéstnanci,

jmenuji se Martina Pfibanova, pracuji jako referentka a v soucasné¢ dobé studuji 3.
roénik Institutu vzdélavani a poradenstvi na Ceské zemd&délské univerzité v Praze,
obor Poradenstvi v odborném vzdélavani. Pro svoji bakalafskou praci na téma
Motivace zaméstnancii formou odménovani a benefitii ve vybrané organizaci délam
prazkum pravé v této oblasti a rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku,
ktery mi pomuze zjistit jak a ¢im jsou zaméstnanci motivovani. Dotaznik je anonymni

a udaje slouzi pouze jako podklad pro zpracovani mé bakalaiské prace.

1) Uved’te, prosim, své pohlavi:
e Zena
e Muz
2) Jak dlouho pracujete v této organizaci?
e M¢éné nez 1 rok
o 1rok—9let
e 10 letavice
3) Na jaké pracovni pozici v organizaci pracujete?
e Vykonny pracovnik
e Technicko-hospodaisky pracovnik (ufednicka pozice)
e Vedouci pozice/manazer, feditel
e Jind pozice, uved’te, prosim, jaka ...
4) Domnivate se, Ze VaSemu pracovnimu vykonu odpovida i Vase
mzdové/platové ohodnoceni?
e Ano

e SpiSe ano

e Ne
e SpiSe ne
e Nevim

5) Mate od piimého nadrizeného zpétnou vazbu za sviij pracovni vykon?
e Ano

e Ne



6) Pokud jste na piredchozi otazku odpovédél/a ano, v jaké podobé tuto zpétnou
vazbu ziskavate?
e Slovnim hodnoceni (pochvala, pokarani)
e Finan¢nim ohodnocenim (odména)
e Poskytnutim benefitu, uved'te, prosim, jakého (jakych) ........................
7) Vite, jaké vSechny benefity Va§ zaméstnavatel poskytuje?
e Ano
e Ne
8) Oznacte, prosim, ktery (které) z nabizenych benefiti Vy osobné nejradéji
vyuZivate:
e Stravenky
e Cafeteria
e Karta Multisport
e Piispévek na dovolenou
¢ Dny volna nad rdmec dovolené (napf. sick days)
e Home office
e Prispévek na doplnkové penzijni spofeni
e Dotované rekreace ¢i détské tabory
e Podpora dalSiho rozsifovani kvalifikace ¢i rekvalifikace
e Zaméstnavatelska bezlirocna ptijcka
¢ Firemni notebook ¢i mobilni telefon
e Jiny (uved’te, uved’te, prosim, jaky) ........ccooeiiiiiiiiiii
9) PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odmeénovani, véetné benefiti, v
organizaci za dostateCné motivujici a ufinny pro zvySovani a zkvalitiiovani
pracovniho vykonu?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne
e SpiSe ne

e Nevim



10) Jakou dal$i vyhodu/benefit pro zaméstnance byste ve vasi organizaci uvital/a?
Uved’te, prosim.

11)Je pro Vas moznost zvySovani €¢i rozSirovani kvalifikace plnohodnotnym
benefitem?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne
e SpiSe ne
e Nevim
12) Jste ochoten/a zvySovat ¢i rozsirovat si svou kvalifikaci?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne
e SpiSe ne
e Nevim
13) Motivovaly Vas také zaméstnanecké vyhody jiZ p¥i rozhodnuti k nastupu do
soucasného zaméstnani?
e Ano

e SpiSe ano

e Ne
e SpiSe ne
e Nevim

14) Jaka panuje, podle VaSeho niazoru, atmosféra mezi kolegy na pracovisti?
e Vyborna
e (Celkem dobra
e Neutralni
e Spise Spatna
e Spatni
15) Zménili byste radi néco ve svém zaméstnani, aby se Vam lépe pracovalo?

e Napln prace



Pracovni prostredi
Vztahy na pracovisti
Komunikaci s nadfizenym

Neéco jiného, uved’te, prosim, CO .....c.vviriiiiet i aereeaas

De¢kuji za sdélené informace a Vas ¢as vénovany tomuto dotazniku.



Piiloha 2: OtazKky pro individualni hloubkovy rozhovor s personalistkou

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)
8)

9)

Jak dlouho pracujete v této organizaci a jak dlouho na pozici personalistky?
Poskytujete zaméstnanciim zpétnou vazbu za jejich pracovni vykon: Pokud ano,
v jaké podobé?

Domnivate se, ze platové ohodnoceni, které maji zaméstnanci ve vasi organizaci,
odpovida jejich vykonu a kvalité prace?

Jak zaméstnance informujete o nabidce benefitl, které jim vase organizace
poskytuje?

Povazujete soucasny systém hodnoceni a odménovani, véetné benefiti, ve firmé
za dostate¢né motivujici a u€inny pro zvySovani a zkvalitiovani pracovniho
vykonu?

Ktery/které z benefitl jsou podle Vaseho nazoru u zaméstnancti nejoblibené;jsi?
Jakou dal$i vyhodu/benefit pro zaméstnance byste ve Vasi organizaci uvital/a?
Domnivéte se, Ze je pro zaméstnance moznost zvySovani ¢i rozSifovani
kvalifikace plnohodnotnym benefitem? Je vaSe organizace ochotna
zaméstnanciim zvySovani a rozsifovani kvalifikace poskytovat?

Jaka panuje podle Vaseho ndzoru atmosféra mezi zaméstnanci na pracovisti?

10) Navrhla byste né¢jakou zménu, kterd by mohla piispét k tomu, aby se

zaméstnanciim ve firmé 1épe pracovalo?



