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Motivace a odménovani zaméstnancii ve vybraném
podniku

Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva tématem ,,Motivace a odménovani zaméstnancti ve vybraném
podniku. Prace se skladd ze dvou casti, a to teoretické a praktické. Teoreticka Cast se
vénuje vysvétleni zédkladnich pojmu jako jsou motivace, motivacni faktory, odménovani,
systém odménovani anebo odmény jako takové. VSechny zminéné poznatky jsou ziskané
z odborné literatury shodné vybranému tématu. Praktickd ¢ast v prvni fad¢é popisuje vznik
a organizacni strukturu vybraného podniku. Nésledné ptedstaveni zavedené¢ho zpilisobu
motivace a odménovani a na zékladé¢ toho vytvofené dotaznikové Setfeni ke zjiSténi
spokojenosti zaméstnancii vybraného podniku. Dotaznikové Setfeni zaméfené na motivaci
a odménovani ve vybrané spolecnosti rozdélené do dvou skupin. Prvni dotaznik je urcen
pro vSechny pracujici zaméstnance a druhy dotaznik je uren pro manazery, ktefi maji vliv
na motivaci a odménovani svych zaméstnanci. Na zavér jsou obé& skupiny porovnany
a jsou doporucena piipadna opatieni ke zlepsSeni soucasné situace. Podle vysledkl Setfeni

je zpracovan zaver.

Kli¢ova slova: motivace, odménovani, fizeni lidskych zdroja, stimulace



Motivation and remuneration of employees in a selected
company

Abstract

The bachelor's thesis deals with the topic "Motivation and remuneration of employees in a
selected company. The work consists of two parts, theoretical and practical.

The theoretical part deals with the explanation of basic concepts such as motivation,
motivational factors, remuneration, the system of remuneration as such. All the mentioned
knowledge is obtained from professional literature identical to the selected topic.
The practical part primarily describes the origin and organizational structure of the selected
company. Company introduction of the established method of motivation and
remuneration and a questionnaire survey was executed based on this to determine the
satisfaction of employees of the selected company. Questionnaire survey focused on
motivation and remuneration in a selected company has been divided into two groups. The
first questionnaire one is intended for all working employees and the second questionnaire
is intended for managers who influence the motivation and remuneration of their
employees. Finally, the two groups are compared and possible measures to improve the
current situation are recommended. According to the results of the survey, a conclusion is

drawn.

Keywords: motivation, remuneration, human resource management, stimulation
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1 Uvod

V dnesni dob¢ je pro organizace ¢im dal téz§i si udrzet své postaveni na trhu. Dilezité je,
aby spolec¢nost dokazala obstat tvrdé konkurenci, to ovliviiuje spoustu faktorti, jako je
dobry marketing, znalost modernich technologii a jejich vyuziti v praxi, efektivni

a hodnotny zplisob fizeni a dobra orientace v prostiedi.

Jedna zklicovych podminek, dobie fungujici spolecnosti na trhu a ziskdni stalych
zakaznikd, je mit kvalitni tym vzd¢lanych pracovnikl na veSkerych vybranych pozicich.

Dilezitym ptedpokladem k tomu je vzdélavani a rozvoj pracovniki.

Dobte fungujici spolecnost by méla mit dobfe nastaveny motivacni systém, ktery pfinese
spokojenost nejenom pracovnikiim, ale i spolecnosti jako celku. Motivovany zaméstnanec
je schopny plnit tkoly svédomité a nadsené, coz vede k efektivnim vykoniim spolecnosti,
narozdil od zaméstnance, ktery motivovan neni. Motivace je ¢im dal vice povazovana
za dilezitou, protoze tika, jak mizeme ovlivnit pracovniky k tomu, aby délali to, co se po
nich vyzaduje. Motivace je dlouhodobd zélezitost, kterd vyzaduje veSkerou pozornost
vedeni spole¢nosti. V dnesni dobé je né€kolik motivacnich teorii. Kazdéa vybrana teorie neni

vhodna pro kazdou spolecnost, proto ma kazdy moznost vybéru vhodné motivace.

Vhodné navrZzeny a uplatiovany systém odménovani, jako je systém zaloZzeny na
penéznich 1nepenéznich odmeénach, mize podpofit zlepSovani, utvafeni a iniciativy
zaméstnancl, zatimco Spatné zvoleny a v praxi pouZzivany systém muze iniciativu

zaméstnancli omezovat (Armstrong, 2017).

Na zaklad¢ dobife zvolené motivace dochdzi k dobie fungujici spoleCnosti a tim
k odménovani pracovnikii za vykonanou praci. Odménovani patii k nejslozitéjSim,
ale zaroven k nejdilezitéjSim personalnim nastrojim. Kazda spolecnost si nastavuje podle
potieb a vlastnosti vhodné zvolené formy a nastroje odménovani. Funkci odménovani

je udrzeni, ziskani spolehlivych a vykonnych pracovnikd.

Spolecnost bude fungovat jen za piedpokladu rovnovadhy motivace a odménovani, tim bude

dochazet prosperity spole¢nosti a konkurenceschopnosti na trhu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je v teoretické rovin€ vymezit problematiku pracovni motivace a odménovani
ve vybrané spolec¢nosti X. Dil¢im cilem je zpracovani literarni reSerSe pro pochopeni
daného tématu. Vymezeni zékladnich pojmu jako je motivace a odménovani a vytvofit
odborny zaklad ke kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu ve vybrané spole¢nosti. Na
zaklad¢ provedeného vyzkumu zhodnotit zavedeny systém motivace a odménovani.

V piipadé zjisténych nedostatkli navrhnout zmény ve zkoumané oblasti.
2.2 Metodika

Bakalafska prace je sloZena z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast je zpracovana na
zaklad¢ studia vybranych dokumentl. Praktickd c¢ast bude vypracovana na zakladé

kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.
Prace bude vytvotena v nize uvedenych krocich pomoci odbornych metod.
1. Formulace cile a metodiky prace.

V tomto oddile bude tikolem stanovit hlavni a dil¢i cil. Nasledné popsat jednotlivé kroky,

jak bude prace vypracovana.
2. Syntéza vychozi znalostni baze.

Teoreticka vychodiska budou vypracovana pomoci metody analyzy dokumentt, vztahujici
se k problematice motivace a systému odménovani. Pomoci analyzy dokument, kterd je
slozena z metodickych postupi, a které maji za ukol ziskat data pomoci dokumentarnich

zdrojl se zdméerem vyieseni uréitych vyzkumnych probléma (Surynek, 2001).

Teoreticka c¢ast bude rozdélena do podkapitol, které se zabyvaji charakteristikou
a vysvétlenim vyrazi daného tématu. Pomoci analyzy dokumentti budou ziskany podklady,

které jsou pristupné verejnosti.
3. Charakteristika zvoleného subjektu.

V této casti budou zminény zékladni informace o vybrané spolecnosti, kde bude provadén

vyzkum. K dosazeni vysledkli budou pouzity interni materialy spole¢nosti.
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4. Realizace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Pro kvantitativni vyzkum bude pouzito dotaznikové Setfeni. Dotaznik je strukturovany
nastroj ke sbéru dat, ktery se tadi k vyzkumu kvantitativnimu. Dotazovanim osob
ziskavame informace, myslenky, znalosti, zkuSenosti a postoje. Cilem dotazniku je ziskani
dat spojenych s danym vyzkumem. (Svati¢ek & Sed’ova, 2014), (Hendl, 2016) Dotaznik je
vytvofen z predem pfipravenych otazek. (Chraska, 2016) Obsah dotazniku je tvofen
nazvem vybraného tématu, pokyny k vypliiovani danych otazek a nasledné podékovani za

ochotu a ¢as vénovany dotazniku.
Dotaznikové Setieni

V praktické ¢asti budou pouzita dvé dotaznikova Setfeni. Dotazniky budou vytvoteny
elektronicky v aplikaci Survio.com. Prvni dotaznik bude vytvofen pro vSechny partnery
abude obsahovat tfinact otazek, které budou zameéifené na motivaci zameéstnancu,
odménovani zaméstnancti, benefity a spokojenost zaméstnanct. Otazky budou slozeny
z uzavienych otdzek a také otazek, kde bude moznost oznacit vice odpovédi. V piipadé
prvniho dotazniku bylo osloveno 156 respondentii, z ¢ehoz odpovédélo 105 respondentt.

Primérny cCas, ktery partneii stravili nad dotaznikem byly 3 minuty.

Na stejny princip bude vytvofen druhy dotaznik, jenz bude uréen pro manazery a nékteré
otazky budou jiného typu. Dotaznik obsahuje deset otdzek, taktéz otdzky uzaviené, otazky
s moznosti vice odpovédi a také prostor na vyjadieni svého néazoru. Nasledné¢ oba
dotazniky budou odeslany pfes pracovni email mezi partnery. U druhého dotazniku bylo
osloveno 37 respondenti a dotaznik byl vyplnén od 21 respondentti a jejich ¢as vypliovani

byl v priméru 2 minuty.

Vyhodnoceni obou dotaznikovych Setfeni a jejich vysledky byly znazornény v programu

Microsoft Office Excel a zobrazeny formou vysecovych grafi.
Polostrukturovany rozhovor

Pomoci kvalitativniho vyzkumu bude proveden polostrukturovany rozhovor.
Polostrukturovany rozhovor se fadi mezi metody vyzkumu kvalitativniho. Je to rozhovor
vedeny na zaklad¢ pfedem pfipravenych otazek, které nemusi byt pfesné dodrzeny.
Vybrand metoda je mnohdy vyuzita z davodu eventualnich zmén ¢i posloupnosti otdzek
(Reichel, 2009). Polostrukturovany rozhovor umozni vice pochopit filozifii vybrané

organizace.

12



Rozhovor probéhl v unoru 2021 s panem LukéSem PotoCarem, store manager vybrané
spolecnosti X. Dotazované otazky byly pfedem piipravené, béhem rozhovoru upravené

a byly zamétené na motivaci, odmeénovani a spokojenost zaméstnancti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pojem motivace

Motivace vyjadiuje smér a silu chovani lidi, které ovliviiuji faktory k jejich chovani.
Motivovani lidé ocekavaji, jejich jednani povede k vysledku jako je hodnotnd odména,

ktera uspokoji jeji potfeby (Plaminek, 2015; Armstrong, 2017).

3.1.1 Teorie motivace

Teorie motivace vysvétluje, jaké faktory ovliviiuji cilové orientované chovani, a proto jeji
uplatnéni v fizeni lidskych zdroji souvisi se zvySovanim lidské angazovanosti. V praxi se
jedna o to, Ze lidé jsou oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovéni co

nejvyssich vykont (Armstrong, 2017).

Obrazek 1 - Schématické znazornéni procesu motivace zalozeného na uspokojovani potieb
Ll stanaveani cile

urdani paltfaby P

&

Zdroj: Armstrong, 2017

3.1.2 Motivace a stimulace

Pojem motivace a stimulace nelze spojovat jako jednotny pojem. Ackoliv jsou spolu
provazané, kazdy pojem ma jiny vyznam. Ke kladnému vztahu k jednotlivym tkolim
a uloham dochazi predev§im ze dvou divodi. Jeden z diivodu je vidina zisku zvenci
prichazejicich hodnot. Financni odména miize byt oznacena jako zisk. Jako druhy diivod je
uskuteénéni Glohy v p¥i¢inné souvislosti s vnitinim vyladénim ¢lovéka. Ukol je plnén

stimuly, coz jsou vnéjsi podnéty a motivy jsou vnitini podnéty (Urban, 2017).

Stimul je chapan jako vné&jsi stimul plsobici na jednani ¢loveka. Mlze motiv podpofit,
vyvolat nebo naopak oslabit ¢i utlumit. Motivy a stimuly se vzajemn¢ ovliviiuji a dopliuji

(Plaminek, 2015).
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Pokud se podniti ochota néco provadet pomoci vnéjsich podnéti, tak hovoiime o stimulaci.
Mame stimulaci spjatou s uspéchem, nebo stimulaci zamétenou na neuspéch. Stimulace je
piinosna. Pracovni vykon bude trvat do doby, dokud je vyplacena mzda. Clovéka stimuluje
kladné ptedevsim to, co dokaze uspokojit jeho potieby, a to co je pro n¢ho dulezité.
V druhém piipadé mame vlivy, které maji charakter zaporny. Jednd se o potieby, které

brani k uspokojeni potieb ¢i zivotnich idealt (Urban, 2017).

Naopak pokud se jedna o motivaci, musi se nejdiive aplikovat na ¢lovéka pomoci vnitinich
motivl. Je to vyhodné v tom, ze mize ovliviiovat ¢lovéka i1 bez vstupu vnéjSich motivi,
zdali je spravné zameétfena na motivy Clovéka, ale je to nevyhodné v oblasti znalosti.

Dulezita je znalost clovéka, kterého je potfeba motivovat (Urban, 2017).

Motivace zaméstnanci

Mezi hlavni tkoly a odpovédnosti ¢lovéka ve vedouci pozici patii motivace pracovnikd.
Hlavnim diivodem, pro¢ motivovat zaméstnance je fakt, ze je to vyhodné pro firmu
samotnou. Motivovany zaméstnanec dosahuje vyssich vykont, je vice ptatelsky a ochotny
k zakaznikim i ke kolegim. Nedochazi k ¢astym chybam a omylim. Podle mezinarodnich

prizkuml motivovany zaméstnanec piispiva k vyssi ziskovosti firmy (Armstrong, 2017).

3.1.3 Motivacni faktory

Pfi motivaci zaméstnanct je pro vedouciho dulezité, aby pochopil vSechny okolnosti, které
motivaci ovliviluji pfiznivé, ale 1 negativné. Tyto okolnosti nazyvame motivacni faktory

(Urban, 2017).

Existuje velké mnozstvi motivacnich faktort, které ovliviiuji zaméstnance v pracovnim
procesu kladng, ale 1 zaporn€. Jednotnym rysem motivacnich faktort je to, ze uspokojuji
potieby zameéstnancli, nebo jim naopak brani v jejich naplnéni. Mame nespocet
motivacnich faktori, které¢ délime podle riznych hledisek (Urban, 2017).

Autorem jednoho z nejvice pouzivanych modeld je americky psycholog Abraham Maslow.
Jeho teorie vychazi z premisy, Ze potieby uspokojované praci maji hierarchickou povahu.
Jsou uspokojovany postupné. Nejdiive tak uspokojeny potieby ,,nizs§i“, aby mohly byt
uspokojeny vyssi (Urban, 2017).
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Obrazek 2 - Teorie motivace podle Maslowa

Potreby Ucty

Potfeby sounalezitosti

Potreby bezpedi

Potreby fyziologické

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Urban, 2017).

Potieby fyziologické
Jedna se o potieby, které maji nejvyssi prioritu a jsou nezbytné pro pireziti. Hlavnim

vykonavatelem uspokojeni téchto potieb je mzda za praci (Urban, 2017).

Potieby jistoty
Jakmile jsou naplnény potieby fyziologické, tak ptichdzi na fadu potteby bezpeci a jistoty.
V zaméstnani do téchto potieb patii pracovni podminky a prostiedi, ve kterém pracujeme

(Urban, 2017).

Potieby socialni

Po naplnéni potieb fyziologickych a potieb jistoty jsou uspokojovany potieby socidlni
mezi které patii naptiklad ptatelstvi a spoleCenské pfijeti. K uspokojeni téchto potieb
slouzi piijemna atmosféra na pracoviSti a socialni kontakt mezi zaméstnanci

(Urban, 2017).

Poti'eby uznani

Kazdy clovék mé potiebu byt respektovan vcetné potieby sebeucty. Typickou lidskou
potiebu byt pfijiman a uznavan zndzorfiuje Ucta a uznani od ostatnich. Jedinci, trpici
komplexem ménécennosti nebo nizkym sebevédomim, mivaji problémy v této Urovni

hierarchie, Casto potiebuji respekt od druhych, a n€kdy jen proto usiluji o slavu, prestiz
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nebo uznani. Jsou-li tyto potfeby uspokojeny, dojde k narustu vlastniho sebehodnoceni ¢i

sebevédomi (Urban, 2017).

Potieby seberealizace
Posledni potfebou Maslowy pyramidy je seberealizace. Jedna se o instinkt sebenaplnéni ve

snaze byt nejlepsim, jakym ¢loveék jen mize byt (Urban, 2017).

Z teorie Abrahama Maslowa vyplyva, ze na pracovni motivaci pusobi potieby
neuspokojené, jelikoz uspokojena potieba piestava motivovat. Neplati to vSak pro nejvyse
umisténou potfebu seberealizace, ktera narozdil od niZSich potfeb nemtze byt nikdy

naplnéna. Diky uspokojovani miZe seberealizace nabyvat na sile (Urban, 2017).

Maslow predklada velmi dobry prehled motivacnich faktori, které maji vliv na pracovisti.
Hierarchicka povaha téchto faktor ne vzdy plati. Uspokojovani nizSich potfeb nemusi vést
automaticky k tomu, Ze se pozornost pracovnikli zaméfi k potiebdm vyssim, ¢ehoz si vS§iml
1sam Maslow. Neéktefi jedinci maji sklon zistdvat u potfeb nizSich i nadale, zaroven
nekteré vyssi potfeby mohou byt uspokojeny i v ptipadé€, kdy potieby nizsi nejsou zcela

uspokojeny (Urban, 2017).

Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Na rozdil od teorie Maslowa, ktera se se zamétuje na povahu potieb, pohlizi toto rozliSeni
na motivaci jako na proces. K vnitfnim faktorim motivace tfadi ty, které souvisi s praci
jako takovou. Jsou to potieby, které lidé uspokojuji jiz pti vykonu prace. Misto toho vnéjsi
motivacni faktory piedstavuji to, co za provedeni své prace ziskavaji (Bélohlavek, 2005),

(Urban, 2017).

Vnitini faktory motivace

Vnitini faktory souvisi pfimo s pracovnim vykonem pracovnika. Tyto potieby si
zamé&stnanci plni jiz pfi samotném vykonu prace. Vnitini motivacni faktory navazuji na
Ctvrty a paty stupen Maslowovy hierarchie a jsou predevSim ctyfi. Spadd mezi né
samostatnost, kterou mohou lidé vykonavat pii praci. Pii vykonu prace ziskdvaji nové
schopnosti. Pfi provadéni své prace zaméstnanci ziskavaji viditelné vysledky, které maji
moznost sledovat, ajeji Sir$i spoleCensky vyznam ¢i smysl. Tyto faktory samoziejmé

nemusi pisobit na vS§echny zaméstnance stejné (Bélohlavek, 2005; Urban, 2017).
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Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory pracovnici ziskavaji od své organizace. Zdali provedou svou praci spravné
a v¢as. Jedna se predevsim o finan¢ni odmény napiiklad mzdy, prémie a bonusy. Dalsim
vnéj$im faktorem miize byt také nadéje na povySeni ¢i zvySeni mzdy. Déle zde fadime
pochvalu a uznéni, ale také se mize jednat o tresty jako je kritika prace zaméstnance,
snizeni  platu, disciplinarni  fizeni a  vkrajnim pfipadé 1  propusténi
(Urban, 2017; Bélohlavek, 2005)

Motivace hmotna a nehmotna

Z Maslowowa modelu a rozd€leni faktori motivace na vnitini a vnéjSi vyplyva, Ze
vyznamna Cast motivace se opird na okolnostech nehmotnych, mezi které patfi nejen
faktory vnitini, ale iskupina faktorG vnéjSich. Vedoucimi i organizacemi je vyznam
nehmotnych motivacénich faktord, at' uz uznani, moznosti ziskavat nové znalosti
apochvaly, podceniovan. Pro zaméstnance jsou tyto okolnosti dilezit¢ z divodu
uspokojovani potieb, které nelze uspokojit jinak nez penézi. Piikladem je seberealizace,

kdy zaméstnanec uplatituje své schopnosti k prosazeni se ve svém oboru (Urban, 2017).

K uspokojeni nejriznéjSich potieb patii samoziejmé penize, které se fadi mezi hmotné
faktory. V ptipadé zvySovani mezd zaméstnancti, klesa u€inek motivace. Moznost dalSiho

zvyseni hmotnych faktori, neni dostate¢né motivujici (Urban, 2017).
3.2 Strategie odménovani

Strategie odménovani definuje, nad ¢im organizace zamysli v pfiStich letech v oblasti
odménovani. To vede ke tvorbé systému odménovani, ktery je slozen ze vzajemné
souvisejicich procesti a postupti, které maji za cil, aby se odménovani tidilo ve prospéch

organizace a lidi, ktefi v organizaci pracuji (Kocianova, 2010).

Strategie odménovani je zéklad pro navrhovani a uplatiiovani urcitého systému. Zamérem
je dosazeni tfi hlavnich cilt: vykonnosti, konkurenceschopnosti a spravedlnosti

(Armstrong, 2017).

3.2.1 Odménovani zaméstnanca

Odmeénovani zaméstnancti je v organizaci velmi diskutabilni zalezitosti. Kazda dalsi zména
v odménovani je vniména s nedivérou a ostrazitosti. Pii nastaveni Spatn¢ zvoleného

systému organizace muze negativné ovliviiovat finan¢ni stabilitu a produktivitu firmy.
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Pii praci se zaméstnanci vyskytuji nesndze s motivaci, s ndborem zaméstnancli i se
stabilizaci organizace. Opétované dochdzi k nespravedlivému a netransparentnimu
odménovani, k diskriminaci nebo nedocenéni néckterych vybranych profesi. Diky
hodnoceni zaméstnanci dojde ke zvySeni transparentnosti a objektivizaci odménovani.
Tento systém je schopen rozdé¢lit zaméstnance na vykonné a nevykonné, kompetentni

a nekompetentni (Armstrong, 2017).

Odmeénovani  pracovnikit je v kompetenci personalistii v soucinnosti s manazery
organizace. Odmeénovani pomaha pii fizeni lidi pfedevSim pii vlivu na jejich pracovni

vykon, chovani a motivaci (Armstrong, 2017).

Soucasné odménovani lidskych zdrojii neni pouze ve formé mzdy nebo platu, ale jsou to
1 dal$i penézni odmény, které organizace nabizi pracovnikim za vykonanou praci. Nyn¢jsi
odménovani zahrnuje formélni uznani, povyseni, zaméstnanecké vyhody, ty jsou vétSinou
nepené¢zni. Odmény jako takové mohou byt véci, které nejsou zcela obvyklé

(Armstrong, 2017).

Systém odménovani

Strategické odméenovani vede k vytvoreni urcitého systému odméenovani. Takovy systém se
sklada ze vzajemné souvisejicich procesii a postupit odménovani. Cilem je zajiSténi, aby se
odménovani tidilo ve prospéch organizace a lidi, ktefi spadaji pod organizaci. Hlavnimi
slozkami odménovani jsou penézni a nepenézni odmény, které se skladaji a zamérné
vytvaii systém celkovych odmén. Klicovou roli v podpofe nepenézniho odménovani
predstavuje fizeni pracovniho vykonu, ktery umoziuje zajistit podklady pro rozhodovani
o penéznich inepenéznich odménach podle piinosu ¢i vykonu. Veskeré tyto slozky se

dopliuji za ucelem ovlivitovani pracovniho vykonu (Armstrong, 2017).
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Obrazek 3 - Systém odménovani

strategie organizace

strategie odménovani
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Zdroj: Armstrong, 2015

PenéZni odmény

Penézni odmény ve form& mzdy nebo platu také zahrnuji jednak odmény zalozené na
pracich a jednak odmény zaloZené na lidech, které se vztahuji k pracovniklim organizace.
Obsahuji taktéz zaméstnanecké vyhody a penze, stejné jako systémy pené¢zniho uznani za

praci a dosazené uspechy pracovnika (Urban, 2017).

Nepenézni odmény

Nepenézni hodnoty ddvaji moznost zohlednit a uspokojit rozdilné potfeby lidi, které se
tykaji uspéchu, uznani, pracovniho prostfedi nebo osobniho ristu. Nepenézni odmény
obsahuji nepenézni uznani za dosazené Gspéchy a odvedenou praci, vytvareni pracovnich
mist, poskytovani moznosti karierniho rastu a rozvoj pracovnich schopnosti. Nepenézni
odménou muze byt pochvala nebo uznani, to je odména vn¢js$i a vnitini odmény, které

souvisi s vyzvami prace (Urban, 2017).

Celkova odména
Celkova odmeéna je seskupeni penéznich a nepenéznich odmén. Je dulezité zvazit ocenéni

zaméstnancll za odvedenou praci a dosazené uspéchy, nejen penéznimi odmeénami nebo
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zaméstnaneckymi vyhodami. Zamérem je zkombinovat penézni a nepenézni odmény do
jednoho celku. Piistup na celkové odméné uznavéd zaméstnanecké vyhody i penézni
odmény, ale zarovenn se nebrani moznosti zprostfedkovat pracovnikim jiny zazitek ve

form¢ odmény (Urban, 2017).

Obrazek 4 - Slozky celkové odmény

zakladni penézni odména

transakéni 5 5 et > celkova
3 dopliikova penézni odména 5 L
odmény P S p #: hmotna odména
zamestnanecké vyhody
prace sama
i pracovni zkuSenosti | nehmotné/vnitini
odmén nanandyni uznani

Zdroj: Armstrong,2015

Model odmény od spolecnosti Towers Perrin se Casto pouzivd pro pldnovani piistupu
zalozeného na celkové odméné. Predstavujici model je sloZen pomoci matice se Ctyimi
kvadranty. Penézni odmény a Zameéstnanecké vyhody znazornuji transakéni nebo hmotné
odmény. Jsou to odmény penézni povahy a jsou dilezité pro ziskavani a stabilizovani
zam&stnancl, ale snadno se napodobuji konkurenci. Oproti tomu spodni kvadranty
Vzdélavani a rozvoj, Pracovni prostfedi nemohou byt snadno kopirované konkurenct, proto
umoznuji ziskat vyhody plynouci z lidského kapitalu, tak i vyhody plynouci z lidské
¢innosti. Nehmotné odmény jsou podstatné pro rist hodnoty transakéni odmény. Tento
prototyp  vyjadfuje  spojeni mezi individudlnimi a spoleénymi  odménami

(Armstrong, 2017).
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Obrazek 5 - Model celkové odmény
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Finanéni odménovani

Finan¢ni odménovani splituje mnoho motiva¢nich funkci. Cilem je ziskat a udrzet kvalitni
a spolehlivy pracovniky, motivovat je ke kariernimu rastu ¢i produktivity, ale drzet se
spravedlnosti v odménovani. Tudiz vytvafet konstrukci mezd, ktera souhlasi pfinosu,

naroc¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic i vysledkii kazdého zaméstnance

(Armstrong, 2017).

Odmeénovani by nemélo byt slozité a kazdy zaméstnanec a nadfizeny by mél struktuie
odménovani porozumét a nemélo by to byt administrativné naro¢né, nemélo by dochazet
k diskriminaci ani byt netransparentni. Zajist¢é to nesmi byt v rozporu s nakladovou
konkurenceschopnosti ¢i rozpoctovymi moznostmi organizace (Armstrong, 2017). Pti
procesu rozhodovani o syst¢ému odménovani dochéazi ke spousté otdzek: jak vysoké mzdy

platit, jaké odmény =zavést, jak upravit odmeénovani, aby motivovalo apod
(Armstrong, 2017).
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Formy finan¢niho odménovani

Finanéni odména piedev§im vychdzi znarocnosti prace, kterou dany zaméstnanec
provozuje, zjeho zpusobilosti, dlouhodobé efektivnosti prace nebo vysledki (Urban,

2017).

Za ¢innost, kterou pracovnik vykonava, mu piislusi mzda, plat nebo odména z dohody, kde

jsou stanoveny veskeré podminky, které stanovuje zakon nebo zvlastni pravni predpis.

Mzda je odména za praci v ur€itém pracovnim pomeéru, kterd je vyplacena ve vyplatnim

terminu (Urban, 2017).

Stejné tak miizeme definovat plat s rozdilem, ze mzda je vyplacend v soukromém sektoru,
za to plat nalezi zpravidla staitnim pracovnikiim. Mzdu i plat poskytuji zaméstnavatelé
svym pracovnikiim podle odpovédnosti, slozitosti, podle obtiznosti pracovnich podminek

a podle pracovnich vykonii (Urban, 2017).

Odmeéna z dohody o provedeni prace nebo o pracovni Cinnosti je taktéz penézité plnéni
neboli odména, kterd je poskytovana za pracovni vykon mimo pracovni pomér

(Urban, 2017).
3.3 Mzdové formy

Mzdové formy maji za kol ocenit efektivnost pracovnika, jeho vykon, chovani
a schopnosti. Mame nékolik mzdovych forem a tfidime je podle riznych hledisek

(Urban, 2017; Podnikatel, 2021).

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat mize byt hodinova, tydenni nebo mési¢ni &astka, ktera je
vyplacend zaméstnanci za vykonanou c¢innost. U pracujici kategorie nazyvané jako
délnickd kategorie se v castém piipadé jednd o hodinovou mzdu, naopak
u technologickych pracovniku nedélnické kategorie je mzda mésicni. Hodinové mzdy
a platy jsou zpravidla zakladni mzdovou formou a tvoii nejvétsi ¢ast odmény pracovnika.
Pracovnici ocenuji spravedlnost a srovnatelnost rezimu odmeénovani. Ukazatelem slusné

vypadajici firmy je spofadany systém odménovani (Urban, 2017).

Ukolova mzda
Ukolovad mzda je nejjednodussim a nejpouzivan€jSim typem odménovani. Nejvice se

vyuzivd pro odménovani pro délnickou sféru. Mzda se vyplaci ¢astkou za vykonanou
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jednotku prace. Mzdu tvoii ndsobek odvedenych jednotek s odménou za jednotku prace

(sazba). Vétsinou je to zaloZeno na zakladé¢ spravedlivého priméru pro pracovnika.

Dalsi pouzivanou formou je mzda s diferencovanym prubéhem zavislosti na vykonu.
Principem je sazba za kus pro vSechny kusy stanoveného mnozstvi, tzn. v piipadé

piekroceni normy se pouzije vyssi sazba (Urban, 2017).

Muzeme se s ni taktéz setkat pfi odménovani skupiny pracovnikd, jestlize se jedna o stejné
kvalifikované zameéstnance, nazyvame to operacni kolektivni tkolovd mzda. V druhém
piipadé méame akordni tkolovou mzdu, kdy jsou zaméstnanci vykonavany rtznorodé

pracovni operace (Urban, 2017).

Pti pouzivani tkolové mzdy organizace primdrné musi zajistit mnozstvi a kvalitu prace
odvedené pracovnikem, kterd bude nalezit¢ zjistitelna a kontrolovatelna. DalSim
predpokladem je vykon prace ovlivnitelny pracovnikem, aby organizaéné zabezpecCena
prace pracovnika a efektivni vyuzivani fondu pracovni doby. Diraz je kladen na

bezpecnost a zdravi pracovnika, v ptipad¢ zvySeni pracovniho vykonu (Urban, 2017).

Podilova mzda

Podilovd mzda je zavisla na mnozstvi prodaného zbozi pracovnikem a nejcastéji se
pouziva v obchodnich ¢innostech ¢i v jinych sluzbach. Mize se jednat o ptimou podilovou
mzdu nebo o podilovou mzdu, ve které¢ méa pracovnik zakladni plat a provizi za prodané
mnozstvi zbozi ¢i sluzby. Nevyhodou této mzdy je, Ze pokud nedojde k prodeji zbozi,

nebude zaméstnanec zaplacen (Armstrong, 2017; Urban, 2017).

3.3.1 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy jsou takové formy, které vyjadiuji odménu za vykon nebo
poptipad¢ zasluhu. Mnohdy se pouzivaji ke zvySeni motivace pracovnikii. Jsou souvislé
s jednotlivym nebo hromadnym vykonem. Mohou se vyplatit jednorazové nebo se mohou
pravidelné opakovat (Koubek, 2007; Podnikatel, 2021).

Prémie

Prémie jsou povazovany za formu pobidkovou. Poskytuji se k ukolové nebo ¢asové mzde¢.

Vysktytuji se dva druhy prémii:
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e Prémie, které¢ jsou zavislé na odvedeném vykonu opakujici se periodicky za
uplynulé obdobi. Mohou se véazat na kvalitu, uspory a mnozstvi odvedené prace.

Z pravidla se jim vénuje prémiovy fad organizace (Koubek, 2007).

e Prémie, ktera se poskytuje jednorazové formou bonusu nebo odmény za vyjimecny
vykon, za iniciativu a plnéni stanovenych tkolti. Miize mit podobu penézni nebo

nepenézni (Koubek, 2007).
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je nenarokovou slozkou a ud€luje se pii dosazeni dlouhodobé

kvalitnich pracovnich vysledkd, nebo plnéni ukoll vétsiho rozsahu (Koubek, 2007).
Priplatky

Ke zvySeni motivace zaméstnancii slouzi pfiplatky, které mohou byt povinné a nebo
nepovinné. Povinné piiplatky jsou dany zakonikem prace a musi byt povinné vyplacené. Je
to napiiklad pfiplatek za praci ve statni svatek, pfiplatek za no¢ni praci, ptiplatek za vedeni

nebo za praci prescas (Koubek, 2007).

Pro nepovinné pfiplatky se mize zaméstnavatel rozhodnout, zda je bude vyplacet
dobrovolné nebo po dohodé s odbory. Jednd se o piiplatek na dopravu do zaméstnani,

ptiplatek na odév nebo piiplatek na ubytovani (Koubek, 2007).

3.3.2 Zaméstnanecké vyhody

., Zaméstnanecké vyhody neboli poZitky, jsou takové odmeény, které organizace poskytuje

svym pracovnikiim pouze za to, ze pro ni pracuji (Koubek, 2007). “

Zaméstnanecké vyhody mizeme nazyvat jako benefity. Zaméstnavatelé pouzivaji benefity
z divodu, ze pomahaji motivovat a zvysit spokojenost svych zaméstnanci. Benefity
pievazné nejsou spojené s pracovnim vykonem a mohou byt ve formé penézni a nepenézni.
Nekteré zaméstnanecké vyhody konzumuji pracovnici povinné, na nékteré ptiplaceji a jiné
jsou zcela bezplatné (Koubek, 2007). Rozd¢€leni benefitu podle riznych druhti pojeti jsou

nasledujici:
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Vyhody socialniho charakteru

Jsou to naptiklad dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hrazené organizaci,
penzijni pripojisténi, pjcky, ptispévek na mateiské skoly, které mizou byt vyuzity hned
nebo jako investici do budoucna (Koubek, 2007).

Vyhody tykajici se pracovniho vykonu

Vyhody, které jsou spjaté s pracovnim vykonem jsou slevy na sluzby, stravovani
a vzdélavaci programy hrazené spoleCnosti. Tyto benefity patii mezi nejvice vyuzivané
a oblibené, jelikoz hrazené v plné vysi zaméstnavatelem. Navic investice vzdélavani
zam&stnancll je oboustranné vyhodna a pfinasi organizaci kvalifikovany pracovniky

(Koubek, 2007).
Vyhody spojené s pozici v organizaci

Do vyhod spojenych s pozici v organizaci se fadi bezplatné ubytovani, v pifipadé ze
zaméstnanec bydli v jiném okrese nebo je na sluzebni cesté. Dal§imi vyhodami jsou
sluzebni automobil, narok na pracovni odév nebo jiné naklady na prezentaci organizace

(Koubek, 2007).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Spolecnost X je celosvétové znamy obchodni fetézec kavaren. Prvni pobocka vznikla
v roce 1971 v Seattlu v USA. V dnesni dobé ma vybrany podnik své pobocky v 74 statech
po celém svéte. V Evropé miizeme najit vice nez 250 pobocek a to v 8 vybranych zemi.

Jedna se o Ceskou republiku, Polsko, Mad’arsko, Rumunsko, Bulharsko, Slovensko a jiné.

Vybrana spolecnost je zndma svou privétivou vlastnosti, kde je kazdy vitan. Tato filozofie
podniku je znama po celém svété, protoze kazdy jedinec mé moznost stravit své volné
chvilky s knihou, sprateli, nebo najit své misto 1 vnezndmém mésté

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

Dvete spolecnosti jsou otevieny komukoliv. Nezéalezi na pohlavi, véku ¢i narodnosti
Clovéka. Ve spoleCnosti je kladen diraz na kolektivni spoluprdci a rovnocennosti

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

4.1.1 Spole¢nost X na ¢eském trhu

Prvni pobocka v Ceské republice byla oteviena 22. ledna v roce 2008 v Praze. Dnes u nas
muzeme najit celkem 42 pobocek v celé zemi. Nejvice pobocek je v Praze a konkrétné se
jedné o 22 pobocek. Dalsi se nachazi v Brn¢, Liberci, Teplicich, Ostravé, Mladé Boleslavi

a Karlovych Varech (Interni materialy spole¢nosti, 2021).

4.1.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Vybrana spole¢nost md svou organizacni strukturu ve vSech zemich, ve kterych je
zastoupena. Vybrana spole¢nost je zastoupena po celém svété, proto organizaéni struktura
musi byt rozsahlejsi. V cele je vykonny feditel a ma pod sebou jednotlivé feditele

vybranych oblasti (Interni materialy spole¢nosti, 2021).
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Organizacni struktura spolecnosti

Obrazek 6 Organizacni struktura spolecnosti

HR reditel
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Technicky reditel regionalni
manager

Cinsky regionalni
manager

Finanéni feditel

Vykonny reditel

Evropsky
Provozni reditel regionalni
manager

Marketingovy
reditel

Strategicky
feditel provozu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle rozhovoru (2021)

Struktura pozic

Vybrana spole¢nost ma svou strukturu pozic, ktera plati pro vSechny pobocky po celém
svété. Spolecnost pomoci struktury pozic motivuje své zaméstnance ke kariernimu rastu.
Tudiz zaméstnanec ma moznost stoupat riznymi pozicemi a dale sdm sebe zdokonalovat
a seberealizovat, jako nejvyssi cil motivace, ktery Maslow uvadi ve své pyramid¢ potieb
(viz obr. 2). Pokud jedinec neni nabran externé¢ na vybranou pozici, tak se zacind od t¢é

nejnizsi pozice, coz je pozice barista (Interni materidly spolecnosti, 2021; Urban, 2017).

Pozice barista se d€li na pozici barista a na barista trenér. Hlavnim ukolem baristy je
kontakt se zakazniky. Tato pozice je v neustalém kontaktu s lidmi a jeho hlavnim tikolem
je, aby kazdy zakaznik dostal to, co si pfeje. Dle nézoru je to velmi naro¢né pozice, protoze

se obCas Clovek potka i1 s nepfijemnymi zakazniky, ale i pfesto barista musi reagovat
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pozitivné a zakaznikovi vyhovét. Barista trenér ma stejnou napli prace jako barista
s rozdilem, Ze v naplni prace je trénink nové piichozich partnert. Ukolem je piipravit
a naucit nov¢ prichozi partnery diky internimu Skoleni, ve kterém ma dana spolecnost
zavedené predem stanovené predpisy pro jednani se zakazniky a k recepturdm a pfipraveé

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

V hierarchii organiza¢ni struktury dale nasleduje pozice Key partner. Tuto pozici mizeme
nazvat jako vedouci smény. Jeho hlavnim ukolem je udrzet dobfe fungujici sménu a byt
pripraven na mozné nedostatky. Musi se starat nejen o Cistotu kavarny a zakazniky, ale
také o partnery. Ukolem je dodrzet zikonem stanové povinnosti jako je stravovani

a pfestavky zaméstnanci, na které maji narok (Interni materialy spolecnosti, 2021).

Dalsi nepostradatelnou pozici je Shift supervisor, jehoz naplni prace je zdsobovani dané
provozovny a udrzZeni potfadku na konkrétni pobocce. Nesmi dochazet k tomu, aby kavarna
nebyla zasobovana, protoze by to znamenalo ztratu na zisku (Interni materialy spolecnosti,

2021).

Podobna pozice je assistant store manager. MiZeme to nazvat tzv. pravd ruka store
managera. Jeho oblast je fizeni vSech partnerti, aby vSichni byli dostatecné spokojeni
a nedochazelo ke vztahovym problémim mezi partnery (Interni materidly spolecnosti,

2021).

Vsechny zminéné pozice jsou soucasti i pro store managera, ale v omezené mire. Ma
na starost cely chod kavarny, proto musi znat v podniku veskeré zmény a udalosti véci

spojené s chodem celé pobocky (Interni materialy spole¢nosti, 2021).

Pozice district manager ma na starosti ur¢enou oblast piisobnosti. M4 pod sebou vybrané
pobocky a s nimi konzultuje provoz mezi pobockami. Tyka se to dosazeni co nejlepSich

vysledkil v porovnani s ostatnimi oblastmi (Interni materialy spole¢nosti, 2021).

V kazdé zemi je vybran jeden vybrany regional director, ktery zastupuje spolecnost
navenek a reprezentuje danou spolecnost ve vybrané zemi na vSech akcich s ostatnimi staty

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

Nejvyssi pozice ve vybraném podniku je brand prezident. Je to jeden vybrany clovek, ktery

ma na starosti fungovani celé spolec¢nosti (Interni materidly spolecnosti, 2021).
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Obrazek 7 — Struktura pozic
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle rozhovoru (2021)

4.2 Charakteristiku pracovni motivace a stimulace zaméstnanci

Spolec¢nost vénuje velkou pozornost motivaci nejen zdivodu zvySovani vykoni
pracovnikt, ale také i1 pro efektivni fungovani spolecnosti. Motivaci ovliviiuji jak vnéjsi,
tak 1 vnitfni faktory. VnéjSim faktorem je mzda za vykonanou préci, kterd je potifebou
(Koubek, 2007). Pracovni vykon jako takovy je vnitinim faktorem. Spolecnost vyzaduje,

aby kazdy zaméstnanec pracoval samostatné a dosahoval novych znalosti, zkuSenosti, a to
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ziska jen v pfipad¢ vyhovujiciho socidlniho prostiedi, pocitu bezpeci a jistoty. Dana
spolecnost si zakladd na vlidném vztahu se zaméstnanci, ktefi vytvéfeji pfijemnou
atmosféru na pracovisti a socidlni kontakt. Kazdy pracovnik mé byt respektovan, uzndvan
a prijiman. Spole¢nost X se v oblasti motivace fidi nastavenou teorii podle Maslowa, na
tom si zaklada. VSichni se mezi sebou oslovuji partneti z diivodu, aby se nékteti necitili

zaméstnanci ménécenni (rozhovor 2021).

Spolecnost preferuje motivaci hmotnou a nehmotnou. Kazdy manazer své oblasti motivuje
své partnery podle toho, jak zrovna pottebuje. Motivace mize byt hmotnd, a to formou
soutézi a darkd. Pokud se jednd o motivaci nehmotnou, tak je to ve vétSiné piipada

pochvala, uznani a v neposledni fad¢ povyseni (rozhovor 2021).

Spolecnost si stanovuje rocni cile, které pfedd leaderim na svych pobockach a jejich

ukolem je dosahnout cild, aby celd spole¢nost prosperovala na trhu (rozhovor 2021).
4.3 Charakteristiku systétmu odménovani

Odménovani v dané spolecnosti je formou penézni a nepenézni odmény. Pokud jsou
partneti spolecnosti X zaméstnani na hlavni pracovni pomér, maji pevné stanovenou
¢astku, kterou dostavaji za odpracované hodiny v mésici. Pokud odpracuji hodin vice, nez
maji ve smlouvé, jejich odmény vzrostou. Zameéstnanci na dohodu o pracovni Cinnosti
nebo na dohodu o provedeni prace jsou odméiovani za pocet odpracovanych hodin.
Samoziejmé jsou zaméstnanci placeni zakonem danymi mzdovymi prostiedky. Jsou to
priplatky za praci o vikendu, za praci v noci, prescas a za praci v den statniho svatku. Dalsi
forma odménovani je osobni piiplatek, ktery je nenarokovou slozkou mzdy a zavisi pouze
na zamgstnavateli, jestli zaméstnanci osobni ohodnoceni udeli

(Interni materialy spole¢nosti, 2021; Podnikatel, 2021).

Ve vybraném podniku je zavedeno odménovani za kazdy mésic bud’ za prodej vybraného
zbozi, za praci prescas nebo za préci navic. V tomto podniku to funguje tak, ze se kazdy
mésic vyhlasi barista mésice, ktery splnil zadany ukol. Jedna se naptiklad o navySeni
prodeje urcitého produktu. Je to dobie nastaveny motivacéni systém, kdy jedinci mezi sebou
soupeii o nejlepsi vykon, diky kterému se motivuji zaméstnanci a soucasné se dosahne

lepsiho zisku pro podnik (Interni materialy spolec¢nosti, 2021).

V ptipad¢ nepenézité odmeény, kterou mize zaméstnanec ziskat napiiklad za ¢innost navic,

dostane od vedeni pisemnou pochvalu ¢i uznani.
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Dalsi zptisob odmén je ve formé zaméstnaneckych benefitl, které jsou dilezitym aspektem
pro zaméstnance, tak i pro nove ptichozi zaméstnance. V dnes$ni dob¢ jsou benefity ¢im dal
vice oblibené¢ a poptavka po nich rapidné roste, proto se spole¢nost snazi benefity stale
rozSifovat a diky tomu podpofit spokojenost zaméstnancl

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

4.3.1 Zaméstnanecké benefity

Bon Ampetit karta

Tento benefit je ve form¢ zaméstnanecké karty, kterd poskytuje 25% slevu do vybranych
podnikli vSem zaméstnancim, kterd jde do ndkladl spolecnosti. Karta muze byt
zaméstnancem pouzita pouze jednou denné do kazdého podniku. Karta je vydana na jméno
zaméstnance, takze neni  moZnost  prenosu  karty na  jinou  osobu

(Interni materialy spole¢nosti, 2021).

Multisport karta

Multisport karta slouzi ke sportovnimu vyziti naptiklad, k navstéve fitness, wellness apod.
Karta je opét psana na konkrétni osobu s omezenym vstupem jednou denné do vybraného
zafizeni. Zaméstnanec ma svobodné rozhodnuti, zda si kartu zfidi. Pokud se zaméstnanec
rozhodne si kartu poftidit, tak se mu kazdy mésic strhne ze mzdy 590 K¢ a zbytek ptispiva

zaméstnavatel (Interni materialy spolecnosti, 2021).

Onshift beverage

Tento benefit partnefi vyuzivaji pokazdé, kdyz jsou v pracovnim vykonu. Jedna se
o jakykoliv vybrany napoj v mnozstvi tifi kusti v malé velikosti za vykonanou sménu.
Zamgéstnavatel si veSkeré odepsané napoje da do nédkladi kavarny (Interni materialy

spole¢nosti, 2021).

Markout

Markout je benefit ve form¢ naturalii. Jedna se o nepenézitou odménu. Zaméstnanci se
o jeji vysi navys$i mzda pfed zdanénim a zaplati dan. Napiiklad pokud si zaméstnanec
vezme dva libovolné kusy zrnkové kavy, tak se jeho hruba mzda navysi o 440 K¢ a poté se

z toho vypocitava dan (Interni materidly spole¢nosti, 2021).
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50% sleva na Merchandise

Tato sleva probiha jednou rocné€ pied Vanocemi. Partnefi maji slevu ve vysi 50 % na cely
sortiment naptiklad: kava, hrnky, French press, termosky a jiné. Zbylych 50 % jde do
nakladi spolecnosti, tato sleva plati pouze pro zaméstnance podniku (Interni materidly

spole¢nosti, 2021).
4.4 Vysledky rozhovoru

V praktické casti byl poskytnut rozhovor s panem LukaSem Potocarem, ktery zastava

funkci store managera. Ve vybrané spolecnosti pracuje jiz n€kolik let. Sdm zacinal na

Cvwr

Motivace a stimulace

Z rozhovoru vyplynulo, ze ve spolecnosti se klade velky diiraz na motivaci zamé&stnanct
nejen z divodu zvySovani vykonu pracovniki, ale také z divodu vyssi ziskovosti firmy.
Naroky na zaméstnance jsou stanoveny podle Job mapy, kterd je spolecnosti dana pro
kazdou pozici zaméstnance. Podle jeho ndzoru je motivace velice diilezita, sam motivuje
zaméstnance vnéjsi formou, a to konkrétné financni odménou. Své zameéstnance casto
chvali, aby védéli, Ze jsou pro spolecnost piinosem. Tato forma odmény je fazend do

vnitini motivace (Armstrong, 2017)

Odménovani

Odmeénovani primarné zavisi na poctu odpracovanych hodin, kde maji narok na svij
bonus, ale také jak na sménach pracuji, jedna o formu penézité odmény. VSechny naroky
jsou spolu zcela propojeny. Diky témto naroklim se kazdy zaméstnanec miize posouvat na
vys$i uroven, coz je odména nepenézita. Dal§i odmény jsou v ramci spolecnosti. Jedna se o
benefity jako naptiklad napoje na sménach, slevy do sesterskych pobocek a Multisport

karta.
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4.5 Vysledky prvniho dotaznikového Sereni

4.5.1 Identifika¢ni udaje o respondentech

Otazka ¢. 1. Jaky je Vas vék?
Obrazek 8 - Vek respondentil

m<17let =18-26let =27 <let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ otdzky na v€k respondentii bylo zjisténo, ze ve vybrané spolecnosti jsou
zastoupeny tii vékové kategorie. VySe zobrazeny obrazek ¢. 8 zndzorniuje, Ze nejvice
ve spolecnosti pracuji respondenti v rozmezi 18-26 let, coz tvoii 81 % (85 respondenttl).
Dalsi skupinou jsou respondenti ve véku 27 let a vice, coz ¢ini 17,1 % (18 respondenti1)
a vneposledni fadé¢ je nejméné zastoupena skupina 17 let a méné, coz tvori 1,9 %

(2 respondenti).

Otazka ¢. 2. Jaké je Vase pohlavi?
Obrazek 9 - Pohlavi respondentt

= Mui =Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vyse vybrany obrazek €. 9 znazoriiuje pohlavi zastoupena ve spoleCnosti. Z grafu je

viditelné, ze ve spolecnosti pracuje vice Zen nez muzl. V porovnani to ¢ini 83,8 % ku
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16,2 %. Mizeme si vSimnout, Ze je zde vysoka ptevaha zen, nebot’ spolecnost je primarné
zaméfena na obsluhu a prodej a zvysledku Setfeni vyplyva, ze takovou praci spiSe
vyhledavaji Zeny nez muzi.

Otazka ¢. 3. Momentalné jsem:

Obrazek 10 — Momentalni stav respondent

s Student = Pracujici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného obrazku ¢. 10 vidime, ze je tu zde velky pocet pracujicich studentd.
Jedna se 0 76,2 % studentii (80 respondentll). Spole¢nost davd mnoho piilezitosti pro
studenty, ktefi potfebuji nebo si chtéji ptivydélat na studium, proto je zde zastoupen velky
pocet studentli a Casto se stava, Ze jim spolecnost nabidne pracovni pomér po ukonceni

studia. Zbylych 23,8 % jsou zaméstnanci na hlavni pracovni pomér.
Otazka ¢. 4. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Obrazek 11 — Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

3,8% 2,8%

» Zdkladni = Stfedni bez maturity/vyuéni list = Stfedni s maturitou = Vysoko3kolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vyse uvedeného obrazku €. 11 bylo zjisténo nejvyssi dosazené vzdélani a je viditelné,
ze vétSina respondentli dosahla stfedni Skoly s maturitou. Jedna o 66,6 % (70 respondenttt),
coz koresponduje s pfechozim grafem, ktery se ptal, zda partner je studentem ¢i pracujicim
na hlavni pracovni pomér. Na vysokoSkolské vzdélani odpovédélo 26,6 %
(28 respondenttl). Nejméné respondentd odpovédélo na vzdélani zdkladni a s vyucnim

listem.
Otazka ¢. 5. Jak dlouho pracujete ve vybraném podniku?

Obrazek 12 - Pocet let respondentii ve spolecnosti

m<2roky m2-5let =5<let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného obrazku €. 12 je znazornéno, jak dlouho partnefi pracuji ve spolec¢nosti.
Muzeme vidét, Zze tu mame podobny pomér mezi pracovnim pomérem, ktery trva
v rozmezi méné, nez 2 roky a 2-5 let. Nejmensi podil maji zaméstnanci pracujici vice nez

5 let, jedna se pouze o 18,1 %.
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Otazka ¢. 6. Jaka je VaSe pozice?

Obrazek 13 - Pozice respondentl ve vybrané spolecnosti

s Barista = Baristra trenér = KP Manager

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice obsazovanou pozici ve vybrané spolecnosti dle obrazku ¢. 13 je pozice barista
s 38,1 % (40 respondentil), poté nasleduje barista trenér 33,3 % (35 respondentil). Nejméné

respondentll odpovédélo na pozici key partner 19,1 % a manager 9,5 %.
Otazka ¢. 7. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Obrazek 14 - Spokojenost respondentil se zaméstnanim

= Ang, velmi = Ano = Ne Ne, viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vyse uvedeném obrazku €. 14 byli partnefi tazani na otazku, zda jsou spokojeni se
svym zaméstnanim a mtizeme vidét, ze nejvice respondentii odpovédélo, Ze jsou spokojeni
43,8 % (46 respondentl) a dale, Ze jsou velmi spokojeni 32,4 % (34 respondentt). Z toho

vyplyva, ze velkd vétSina partnert je spokojena. Nespokojenych partnert je podle grafu
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minimalng, ¢ini to 14,3 % a ti co nejsou viibec spokojeni je 9,5 %. Takovy vysledek mize
byt ovlivnén i dobou, ktery zptsobil Covid-19, ktery bohuzel minuly rok omezil nékterym

partneriim pracovni pomér, jak bylo zminéno v rozhovoru se store managerem.

V navaznosti na spokojenost se svym zaméstnanim byla polozena otazka, zda jsou
zaméstnanci dostatecné motivovani. Podle mého ocekavani vysledek tohoto grafu
vyobrazeny na obrazku ¢. 15 predcil ocekavani, protoze v pracovat s dostate¢nou motivaci
v téhle dobé&, kterou partneti prozivaji, je neuvétitelné. Vice, jak 51,4 % partnerQ se citi
dostate¢né¢ motivovani a 31,4 % se citi velmi motivovani, coz je neuvéfitelny vysledek.
Pocet respondentt, kteti nejsou motivovani je 12,4 % a ti ktefi nejsou viilbec motivovani je

4,8 %.

Obrazek 15 - Motivovanost respondentti

4,8%

= Ano, velmi = Ano = Ne Me, vilbec

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 9. ZtotozZiujete se s hodnotami zaméstnavatele?

Obrazek 16 — Ztotoznéni respondentii s hodnotami vybrané spole¢nosti

= Ang, velmi = Ano = Ne Ne, viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentli spolecnosti, dle zndzornéného obrazku ¢. 15 vpoctu 64,8 %
(68 respondenttlt) a 20 % (21 respondentll) se ztotoziiuje s hodnotami spolecnosti, coz je
pro vybranou spolecnost podstatné, aby méli zaméstnance, ktefi pfijali nastavené hodnoty

za své.

4.5.2 Oblast odménovani
Otazka ¢. 10. Myslite si, Ze za svou praci jste adekvatné platové ohodnocen/a?

Obrazek 17 - Adekvatnost finan¢niho ohodnoceni respondentti

s Rozhodnéano = Ano = Ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vyse uveden¢ho obrazku ¢. 17 mlzeme vidét, ze vétSina respondentll je spokojena
s platovym ohodnocenim. Partnefi, ktefi si mysli, ze jsou adekvatné platové ohodnoceni je
55,2 % (58 respondentil) a ti, ktefi s tim rozhodné souhlasi je 22,9 % (24 respondentil).
Mensi ¢ast partnert, ktefi odpovédéli, ze s tim nesouhlasi je 15,2 % (16 respondentit)

a nejméné respondentli 6,7 % s tim rozhodné nesouhlasi.
Otazka €. 11. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Obrazek 18 — Spokojenost partneril se zaméestnaneckymi benefity

1,9% __0,0%

\

= Ang, velmi = Ano = Ne Me, vibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 18 je zobrazeno, zda jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi
benefity. 84,8 % respondentl odpovédélo, ze jsou velmi spokojeni. Dale respondentt, kteti
jsou spokojeni je 13,3 % a nejméné respondentli je téch, ktefi nejsou spokojeni 1,9 %
respondentll neni spokojeno. Nebyl zaddny respondent, ktery by byl velice nespokojen

s nabizenymi benefity.

V souvislosti s otdzkou ¢. 11 je patrné, ze velka Céast partnerd spolecnosti je dostatecné
informovana o nabizenych benefitech, které spolecnost nabizi. Jednd se o 94,3 %

(99 respondentit), kteti védi o benefitech. Zobrazeno na obrazku ¢. 19.
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Otazka €. 12. Jste dostatecné informovan/a o benefitech, které vybrany podnik

nabizi?

Obrazek 19 - Dostatecna informovanost partnerti o benefitech

= Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 13. Jaké jiné benefity byste radi ocenili?

Obrazek 20 — Benefity, které by partnefi ocenili

= Stravenky = Jazykové kurzy = Mobilnitarif od zaméstnavatele Trindcty plat = Sick days
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedeny obrazek ¢. 20 zndzornuje, jaké nové benefity by partnefi ocenili.
Respondenti by pfevazné ocenili stravenky v 51,43 % (54 respondentli). Druhy nejvétsi
z4jem by byl o vzdélavani v jazykovych kurzech 20 % (21 respondentli). Déle respondenti

uvedli benefity jako je mobilni tarif od zaméstnavatele, tfinacty plat a sick days.



4.6 Vysledky druhého dotaznikového Setieni

4.6.1 Identifika¢ni udaje
Otazka ¢. 1. Jaké je VaSe pohlavi?

Obrazek 21 — Pohlavi respondenti

s MuZ = 7ena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uveden¢ho obrazku ¢. 21 muzeme vidét, Zze na v pozici manaZeri je vice
zastoupeno zenské pohlavi 76,2 % (16 respondentll) a 23,8 % (5 respondentll) muzského
pohlavi.

Otazka ¢. 2. Jaky je Vas vék?

Obrazek 22 — Vék respondentt

m<J0let w21-30let = 30<let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vyse znazornéného obrazku €. 22 vidime, Ze na pozici manazera jsou partnefi v rozmezi
veéku 21-30 let v poctu 71,4 % (15 respondentt). Dalsi skupina partnerti je ve véku 30 a
vice let 28,6 % (6 respondentil).

Otazka ¢. 3. Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

Obrazek 23 — Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

0,0%

0,0%

= Zikladni = Stfedni s maturitou = Stfedni bez maturity/vyuénilist = Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na pozici manazera neni potieba vysokoskolského vzdélani, coz vyznacuje dany obrazek
¢. 22, proto 28,6 % partnerti jen s vysokoskolskym vzdélanim. 71, 4 % partneri ma

maturitni vzdélani.
Otazka ¢. 4. Jak dlouho pracujete ve vybraném podniku?

Obrazek 24 — Pocet let respondentil ve vybraném podniku

n<2roky w=m2-5let s5<let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otazku na setrvani ve spolec¢nosti mtizeme vidét na obrazku ¢. 24, ze 47,6 % partnert je
v pracovnim pomé&ru od 2-5 let.

4.6.2 Oblast motivace a stimulace

Otazka ¢. 5. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Obrazek 25 — Spokojenost respondentli se zaméstnanim

4,8% 0,0%

= Ang, velmi = Ano = Ne Ne, viibec
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku €. 25 je vidét, Ze na pozici manazZera je spokojeno a velmi spokojeno 95,2 %,
coz je skoro vétSina manazert. Z vysledku grafu miizeme fict, Ze jsou partneti nadmiru

spokojeni ve svém zaméstnani a se svym zaméstnavatelem.
Otazka ¢. 6. Myslite si, Ze jsou Vasi partneri dostateéné motivovani?
Obrazek 26 — Zda si mysli, Ze jsou spokojeni respondenti

0,0%

= Ang, rozhodné = Ano = Ne = Ne, vitbec

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na zakladé otazky €. 6, zda si manazefi mysli, Zze jsou jejich partnefi dostatecné
motivovani dalo 76,2 % odpovéd ano a 14,3 % uvedlo odpovéd, Zze rozhodné ano.
Z rozhovoru bylo zjisténo, ze o tématu motivace se Casto hovoii ve spolecnosti a je to

jeden z hlavnich divodii dobte fungujici spolecnosti.

Kazdy partner vnimd motivaci jinym zplUsobem. Kazdy manaZzer se muze svobodné
rozhodnout. Jakym zptisobem bude motivovat své partnery, aby dosahovali co nejlepsich
vysledku v zajmu osobnim 1 v zajmu celé spolecnosti. Vysledky na obrazku ¢. 27 jsou
velmi vyrovnané. MiZeme vidét, Ze 38,1 % respondenti motivuje formou penézité
odmény. Vzapéti 33,3 % respondentli preferuje motivaci ve formé nepenczité odmény

(naturalie) a nejméné zastoupena je motivace slovniho hodnoceni z 28,6 %.
Otazka ¢. 7. Jak motivujete své partnery?

Obrazek 27 — Jak se motivuji respondenti

= Slovni hodnoceni = PendZitd odména = Nependiitd odména

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.6.3 Oblast odménovani
Otazka ¢. 8. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Obrazek 28 — Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

4,8% 0,0%

NN

= Ano, velmi = Ano = Ne Ne, viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina manazeri na otazku ¢. 8 spokojenost se zaméstnaneckymi benefity odpovédela
pozitivné. Jednd se 0 95,2 % spokojenych respondentii. Timto vysledkem si opét mizeme
vSimnout, ze si spoleCnost svych partneri dostatecné vazi a poskytuje vhodné

zaméstnanecké benefity.

I ptes spokojenost se zaméstnaneckymi benefity by partneti ocenili i moznost dalSich
vyhod. Vyobrazeno na obrazku ¢. 29. Nejvice respondenti napsalo o stravenky na jidlo
a jazykove kurzy. V dnesni dobé€ skoro kazda druha spolecnost nabizi pro své zaméstnance
stravenky na jidlo, jednd se o nepovinny benefit. Podle takového vysledku by partneti
ocenili jazykové kurzy z diivodu, Ze se Casto dostavaji do styku s klienty ze zahranici a radi

by uvitali moznost pozvednout svou jazykovou uroveil na vyssi uroven.
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Otazka €. 9. Benefity, které by partneri ocenili

Obrazek 29 — Benefity, které by respondenti ocenili

= Sick days = Jazykové kurzy = Firemni notebook

Sluzebni auto ® VySEi bonusy ® Stravenky na jidlo

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 10. Jste spokojen/a se systémem odménovani svych partnera?
Obrazek 30 — Spokojenost se systémem odmeénovani svych partnert

4,8% 4,8%

s Ano, velmi = Ano = Ne Ne, viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného obrazku ¢. 30 je patrné, ze véEtSina manazeri je spokojena

s odménovanim svych partnerti z 90,4 %.

Na zékladé otazky ¢. 10 spokojenost odménovani partnerti, zde byla polozena otazka ¢. 11,
které vybrané parametry jsou rozhodujicim faktorem pro navyseni mzdy partneri. Mliizeme
vidét, Ze nejvhodn¢j$im kritériem je spolehlivost partnera, kdy stim jde ruku v ruce

sympatie partnera. Mén¢ diilezité je hodnoceni vykonu prace a orientace na zékaznika.
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Otazka ¢. 11. Které vybrané parametry jsou pro Vas rozhodujicim faktorem pro

navySeni mzdy?

Obrazek 31 — Rozhodujici faktory pro navyseni mzdy

= Orientace na zakaznika = Sympatie = Pracovni vykon = Spolehlivost

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuze

Na zaklad¢ dosazenych vysledkli pomoci metody analyzy dokumentii, dotaznikového
Setfeni a osobniho rozhovoru s managerem spolecnosti X byly zjistény vysledky.
Spole¢nost jenavelmi dobré urovni, coz je podlozeno odpovédmi nadiizenych
a podfizenych zaméstnanci. Ackoliv dana spole¢nost ma dobie nastaveny systém motivace
a odmeénovani, tak je mozné navrhnout néktera zlepSeni, ktera by mohla vést k vyssi

spokojenosti.
Motivace a stimulace

Z vyzkumu bylo zjiSténo, Ze pievaznd vétSina zaméstnancli je spokojena se svym
zaméstnanim. Dlouhodobéd pracovni motivace je dle vyzkumu podminéna zajimavosti
prace nebo pratelskou atmosférou na pracovisti. Spolenost se snazi motivovat své
zaméstnance podle jednotlivych potieb, které jsou znazornény v pyramidé potieb dle
Maslowa. Je to viditelné zvysledkli dotaznikového Setfeni a rozhovoru se store
managerem, ze spolecnost se zajima o spokojenost svych zaméstnanci. Par jedincii
odpovédélo, ze spokojeni nejsou, mize to byt z divodu nespokojenosti se zavedenou
motivaci. Jak poukazal Maslow, tak teorie motivace nemusi vyhovovat kazdému jedinci.
Dalsim divodem nespokojenosti miize byt soucasna celosvétova pandemie, jak jiz bylo
feCeno v rozhovoru se store managerem, tak zaméstnanci na dohodu o provedeni prace
nebo na dohodu o provedeni ¢innosti, maji omezenou pracovni dobu. Pfednost maji
pracovnici na hlavni pracovni pomér, protoZe musi splnit stanoveny pocet odpracovanych

hodin.

Ptekvapivym zjisténim bylo, Ze ve spoleCnosti je pievazné zastoupena vékova kategorie od
18 do 30 let a po dobu trvani pracovniho poméru maximalné 5 let. Podle zjisténych
informaci z rozhovoru je to tim, Ze vybrand prace je spiSe preferovana studenty, protoze
pievazna vétSina respondentll odpovédélo, ze maji status studenta a jejich pracovni pomér
trva po dobu studia.

Odménovani

Zaméstnanci odpovidali na otdzku, zda si mysli, Ze jsou adekvatné platové ohodnoceni.
Vysledky byly spiSe kladné, ale byly zde i negativni odpovédi. Z vysledkii dotazovanych
manazeri bylo zjisténo, ze druhym nejvice ovlivitujicim faktorem pro navyseni mzdy jsou

sympatie. Aby to bylo spravedlivé, méli by byt zaméstnanci odménovani podle pracovniho
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vykonu, podle spolehlivosti a pfistupu ke klientim. Vybrané faktory by mély zvySovat

pracovni vykonost nez sympatie, které jsou u kazdého jedince individualni.

Pomoci dotaznikového Setfeni vySlo najevo, ze zaméstnanci spolecnosti se citi dostatecné
motivovani. Je zde zavedena motivace vnitini a vnéjSi. ManaZeii v dotaznikovém Setieni
nejvice odpovedéli, ze motivuji formou penézité odmény. Déle uvedli nepenézitou odménu
a nejméné pouzivand forma motivace je slovni ohodnoceni.

Z dotazniku dale bylo zjisténo, Ze spoleCnost X svym zaméstnanciim poskytuje Siroky
vybér zaméstnaneckych benefiti, ale 1 pfesto by uvitali rozsifeni téchto benefith.
Zameéstnanci odpovedéli, ze jsou prevazné spokojeni, ale podle Setieni bylo zjiSténo, ze by
méli zdjem o jinou formu zaméstnaneckych benefitl. Nejvice zddané by byly stravenky,
nebot’ v dnesni dob& pandemie jsou veSkera sportovisté, nakupni stfediska a kulturni
zafizeni zavieny. Zaméstnanci projevili zdjem o jazykové kurzy. Mize to byt z diivodu, ze
spolecnost X je navstévovana zahrani¢ni klientelou a zaméstnanci by radi zlepsili svou

jazykovou uroven.

Na zaklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu navrhuji mozné zlepseni v oblasti
motivace. Z vlastnich zkuSenosti je zndmo, ze neni mozné piistupovat ke kazdému
zaméstnanci rovnocenné. Bylo by doporu¢eno manazerovi pfistupovat individudlné
ke kazdému zameéstnanci. Vybrana spolec¢nost X mé dobfe propracovany systém pozic,
tim padem je zde prostor k tomu, aby se zde vice zaméfili na motivaci svych zaméstnancti
formou slovniho hodnoceni. Je to dilezité z divodu, protoze motivace penézitd je ve
znacné mife omezend, oproti tomu slovni hodnoceni nds nic nestoji a muze jedinctim

udélat mnohem véEtsi potéSent.

I kdyZ spole¢nost klade velky diraz na pratelské pracovni prostfedi a na rovnocennost
vSech zaméstnancli., mél by zde byt nastaven v ur€it¢é mife vztah nadfizenosti
a podfizenosti  tak, aby nedochazelo  vsysttmu  odménovani  k pfipadnym

upiednostiiovanim zaméstnanct dle sympatii.

V oblasti odménovani by bylo doporuceno spolecnosti rozsifeni zaméstnaneckych
benefiti. Zaméstnanci jsou nadmiru spokojeni, ale myslim si, ze je to zdivodu, Ze
stavajicich benefita, které vyhovuji prevazné mladym lidem. Pokud by spolecnost nabizela
1 benefity jako je naptiklad penzijni pfipojisténi nebo mobilni tarif od zaméstnavatele,

mohl by se zvysit zdjem o zaméstnani 1 v jinych vékovych kategoriich.
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r b4
6 Zavér
Motivace a odménovani zaméstnancii je soucasti kazdého podniku. Dobie zvolena

motivace poukazuje na dobie fungujici systém zaméstnancti podniku, coz je prvotni krok k

efektivnimu odmeénovani. (Armstrong, 2017)

Cilem prace bylo vymezit v teoretické roviné problematiku pracovni motivace
a odménovani ve vybrané spole¢nosti X. Dil¢im cilem bylo zpracovani literdrni reSerSe
pro pochopeni daného tématu, vymezeni =zakladnich pojmi jako je motivace
a odménovani, vytvorit odborny zaklad ke kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu

a zhodnotit zavedeny systém motivace a odméenovani.

V teoretické ¢asti bakalarské prace byla objasnéna teoretickd vychodiska pomoci analyzy
dokumentti, ktera se vztahuje k problematice syst¢ému motivace a odménovani. Tato ¢ast
byla rozdélena do podkapitol zabyvajicich se charakteristikou a vysvétlenim daného

tématu.

V praktické casti byla vybrana spolecnost X. Pomoci teoretickych vychodisek byl
proveden vyzkum systému motivace a odménovani, ktery byl zpracovan na zékladé
kvantitativni metody ve formé¢ dotaznikového Setieni a kvalitativni metody, coz byl
polostrukturovany rozhovor s managerem. Pomoci dotaznikového Setfeni byly zjiStény

vysledky od zaméstnancti spole¢nosti X.

Z vyzkumu bylo zjisténo to, Ze pfevazna vétSina zaméstnancl je spokojena se svym
zaméstnanim a nastavenym systémem motivace a odménovani, jelikoz je to podminéné
pratelskou atmosférou na pracovisti a zajimavosti prace. Zameéstnanci taktéz odpovidali
na otazku, zda jsou spokojeni s formou platového ohodnoceni. Vysledky byly kladné, ale
jako negativni poznatek byla zaznamenana sympatie v pracovnim ohodnoceni. Spole¢nost
svym zaméstnancim poskytuje fadu zaméstnaneckych vyhod. Zameéstnanci by ocenili

navyseni zaméstnaneckych benefitti.

Nastaveny systém motivace a odménovani ve vybrané spolecnosti povazuji za dobie
zvoleny, ale byly zjisténé slabé stranky ve wvnitini motivaci, kterd se odrazi
v nedostacujicim slovnim ohodnoceni. Jako navrh pro zlepsSeni by byla zvySena péce svych
zaméstnancl. V oblasti odménovani by bylo dobré rozsitit zaméstnanecké benefity vétsiho

zajmu zaméstnancti i nové ptichozich.
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8 Prilohy

Ptiloha €. 1 - Dotaznik pro partnery..........

Ptiloha €. 2 - Dotaznik pro manazery..........ooeeviueeiiieiiiiiie i eans

Ptiloha €. 3 - Rozhovor se store managerem
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Priloha €. 1 - Dotaznik pro partnery

Dotaznikové Setienti,

Vézeni partnefi,

jmenuji se Barbora Jigermanova a jsem studentkou vysoké skoly a piSu bakalaiskou praci

na téma ,Motivace a odménovani ve vybraném podniku.” Rada bych Vas poprosila o

vyplnéni dotazniku-

Dotaznikové Setieni je pouze pro studijni ucely a je zcela anonymni.
Ptedem Vam dekuji za vyplnéni dotazniku.

S pozdravem

Barbora Jagermanova

Motivace a odménovani — partneri

1. Jaky je Vas vek?

o <17Ilet
o 18—-261et
o 27<let

2. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
o Muz
3. Momentalné jsem:
o Student
o Pracujici
4. Jaké je VSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stiedni bez maturity/ vyucni list
o Stfedni s maturitou

o Vysokoskolské
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5. Jak dlouho pracujete ve vybraném podniku?
o <2roky
o 2-5let
o S5<let
6. Jaka je vaSe pozice?
o Barista
o Barista trenér
o KP
o Manager
7. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, viibec
8. Citite se dostate¢né motivovan/a?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, viibec
9. Ztotoznujete se s hodnotami zaméstnavatele?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, vibec
10. Myslite si, Ze za svou praci jste adekvatné ohodnocen/a?

o Rozhodné ano
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o Ano
o Ne
o Rozhodné ne
11. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, vibec
12. Jste dostatecné informovan/a o benefitech, které vybrany podnik nabizi?
o Ano
o Ne

13. Jaké jiné benefity byste radi ocenily?

Priloha €. 2 - Dotaznik pro manaZery
Motivace a odménovani — manaZeri
1. Jaké je Vase pohlavi?
o Muz
o Zena

2. Jaky je V4§ vék?

o <20Ilet
o 21-301let
o 30<let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stfedni s maturitou

o Stfedni bez maturity/vyuéni list
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o Vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete ve vybraném podniku?
o <2roky
o 2-5let
o 5<let
5. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, vibec
6. Myslite si, Ze jsou Vasi partneri dostateéné motivovani?
o Ano, rozhodné
o Ano
o Ne
o Ne, vibec
o Slovni hodnoceni
o Pen¢zita odmena
o Nepenézitd odména
7. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano, velmi
o Ano
o Ne
o Ne, viibec
8. Benefity, které by partneti ocenili
9. Jste spokojen/a se systétmem odménovani svych partnera?
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o Ano, velmi
o Ano

o Ne

o Ne, vibec

10. Které vybrané parametry jsou pro Vas rozhodujicim faktorem pro navySeni
mzdy? Zméite poradi poloZek dle svych preferenci (1. - nejdileZzitéjsi,

posledni — nejméné dulezita)

o Orientace na zédkaznika

o Sympatie

o Pracovni vykon

o Spolehlivost

Priloha ¢. 3 - Rozhovor se store managerem

1. Jaké mate naroky na své partnery?
2. Podle jakych kritériich odménujete své partnery?
4. Proc si myslite, Ze je diilezita motivace zaméstnanca?
5. Jakym zpiisobem motivujete vy sim své zaméstnance?
6. Zménil se Vas zpiisob motivovani a odménovani v dobé covidu?

7. Jaky je Vas postoj v sou¢asné dobé k partneriim na DPP a DPC v souvislosti

s omezenim pracovni ¢innosti?
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