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1. Uvod

Systém odménovani pracovniki je velmi dalezity pro kazdou organizaci nejen, proto, Ze
vydaje za odménovani zaméstnanci tvori ve vétsing€ spolenostech nejvyssi nakladovou
polozku, ale také proto, Ze je propojen s ostatnimi podnikovymi Cinnostmi. DalSim
divodem, pro¢ je odménovani dualezité, je ten, Ze vétSina organizaci je zavisla
na lidském faktoru. Pravé pomoci lidského faktoru dosahuji spole¢nosti svych
stanovenych cili a prostfednictvim odménovani si mohou udrzet schopné a klicové
zamé&stnance, pripadné naldkat nové potiebné pracovniky. Cesta ke Kkorektnimu
odménovani vede pies podnikové fizeni, hodnoceni, motivaci zaméstnancti a dalsi
podnikové procesy. Pro pracovniky je hlavni motivaci, pro¢ vykonavaji danou praci,
pravé odmeénovani.

Odmeénovani mize mit nékolik podob a nejcastéji se déli na finan¢ni a nefinan¢ni. Mezi
finan¢ni odménovani fadime v prvni fadé mzdu ¢i plat, pak také napiiklad prémie ¢i
osobni ohodnoceni. Za nefinanéni povazujeme nejen ruzné vyhody, bonusy,

vyhlaSovéani zaméstnance mésice, ale i slovni pochvaly a dalsi.

Tato prace se bude skladat ze dvou hlavnich ¢&asti, teoretické a aplikacni. V teoretické
¢asti bude probrana odborna literatura, kterd je velmi dulezitd pro pochopeni daného
tématu a jejiz znalost bude potiebna v Casti aplikacni. Bude zde probran samoziejmeé
systém odménovani pracovniki, jaké druhy odménovani vlastné existuji a bude zde také
zam¢efenO na jejich vedeni, hodnoceni a motivaci, coz s problematikou odménovani

uzce souvisi.

Aplikacni neboli praktickd cast se jiz bude konkrétn€ zabyvat analyzou systému
odménovani pracovnikit vybrané spolecnosti, kterou je McDonald’s, konkrétné jeji
pobockou v Tabote. Spolecnost bude nejprve predstavena, poté bude nasledovat analyza
jejiho systému odménovani pracovnikli. Po analyze pfijdou na fadu diskuze a navrhy

zmén a vSechny zjisténé skutec¢nosti budou nakonec shrnuty v zavéru.

Cilem této diplomové prace je analyza systému odménovani pracovnikll ve vybrané

rosr

organizaci, navrhy zmén a doporuc€eni na zlepSeni fizeni této oblasti.



2. Literarni prehled

2.1 Odmeénovani pracovniku

D. Dosenovi¢ (2016) fadi odménovani zaméstnancti mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych
zdroji. To dle n€j znamend, Ze pracovnici vyménou za vykonanou praci, pokud jde
0 spravu penéz, zbozi a sluzeb, dostavaji od svého zaméstnavatele urcitou odménu, at’
uz se jedna o mzdu ¢i rizné nefinan¢ni odmény a vzhledem k témto skute¢nostem je
spravné navrzeny systém odménovani jednou z podminek pro stabilni podnikani,

uspésné plnéni pracovnich ¢innosti a dosazeni stanovenych cili v kazdé organizaci.

Odménovani pracovnikil, které byva oznaovano také jako ,.kompenzace® ¢i ,,ndhrada“
za praci, je velmi dulezitou persondlni oblasti pro spolecnosti 1 pro zaméstnance.

v

Odmeénovani je uskute¢iiovano prostiednictvim mzdy, platu ¢i jiné penézni ¢i nepenézni
odmény, kterd je nahradou za vykonanou praci. Kvalita a mnozstvi prace je to, co
ovliviiuje vy$i odmény za vykonanou praci a dalsi odmény. Z tohoto vyplyva, ze
odménovani fadime mezi nejefektivnéj$i néastroje motivace pracovnikli, jeZ mohou

firma a vedouci pracovnici vyuzit (Kociankova, 2010).

Odmeéna zaméstnance by méla vyjadiovat, jak jsou lidé odménovani v souladu s jejich
pfinosem pro organizaci. To se tyka jak finan¢nich, tak i nefinanénich odmén. Filosofie,
strategie, politiky, plany a procesy pouzivané organizacemi pomahaji rozvijet a
udrzovat systém odménovani. ,,Kompenzace* jako alternativni termin k zaplaceni nebo
odménovani se pouziva zejména v USA, ale stava se také stale beéznéjSim 1 ve Velké
Britanii. Problém s ,.kompenzaci® spoc¢iva v tom, Ze odmenovani pracovnikli napravuje
odporny fakt, ze lidé musi pracovat pro ,pteziti“ (bydleni, jidlo, obleceni atd.).
To znamena, Ze pro vétSinu lidi je prace bez odmény neuzitecna, a proto za ni vyzaduji

urcitou platbu, ktera jim je kompenzaci za dobu, kterou ji vénuji (Armstrong, 2002).

Podle E. Bedrnové, E. JaroSové, E. Nového a kol. (2012) jsou zakladnim zdrojem
motivace, pro vykonavani prace, zakladni lidské potieby, které podnécuji clovéka
k ¢innostem diky, kterym tyto potieby uspokojuji a pravé odména za vykonanou praci
je tim prostfedkem, jenz uspokojeni pfinasi.

Nejsou to ovSem pouze zaméstnanci, pro které je odmenovani dilezité. Autorky

H. Urbanova a M. Snydrova (2017) tvrdi, Ze v dne$nim vysoce konkurenénim prostiedi,

je cilem organizace ziskat, udrzet a dodate¢né stimulovat zaméstnance k podani vysoce



kvalitniho vykonu, kterého mtze byt ve skutecnosti dosazeno diky dobie vyvinutému

systému odménovani pracovniki a Siroké skale zaméstnaneckych vyhod.

Zamg¢stnavatelé, ktefi znaji a ndlezit€ ocenuji své pracovniky, maji stastné zaméstnance
a uspésné firmy. Personal, kterému se dostava uznani, je dle vyzkumd mnohem
skromngj$i. Proto by zaméstnavatelé méli nejenom svym zaméstnancim podekovat
za jejich sluzby, ale i je rizné¢ odménovat. Naptiklad vytvaret pro n¢ rizné akce, pozvat
je na ob&d, néco jim darovat atd. Vedouci pracovnici by také méli rozpoznat kreativni,
vykonné a dulezit¢ pracovniky, ktefi jsou pro spolecnost nejvétSim piinosem.
Pro udrZeni tohoto druhu zaméstnancii je potieba, je za dobrou praci nalezité¢ odménovat
mimotadnymi piispévky. Mnozi v&fi, Ze tyto odmény jsou nezbytné a to i v ptipadé
pokud je tieba, aby majitel sahl ,,do svych kapes* pfi finan¢nim odménovanim nebo by

mél vymyslet pobidky, které nevyzaduji hotovost (Douglas, 2011).

T. Daigeler (2008) tvrdi, Ze v navaznosti na odménovani je také poticba své
zaméstnance hodnotit, protoze pokud zaméstnavatelé nebudou hodnotit vykony svych
pracovnikid a klast jim urcité cile, nemiiZzou uspé€Sne¢ vést svou spolecnost. Dale
T. Daigeler (2008) uvadi, ze pro zaméstnance muze byt hodnoceni pracovniho vykonu a

v

schopnosti nepiijemné, protoze jde o nezbytny a hlavné nikdy nekoncici ¢innost, ovSem

namaha pro ziskani kladného hodnoceni se nejen pracovnikiim vyplati.

2.1.1 Rizeni odménovani pracovniku

Armstrong (2009, p. 20) definuje fizeni odméhovani takto: ,Rizeni odméhovani se
zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to,
¢im lidé pfispivaji organizaci, uznano a odmeénéno jak penézni, tak nepenézni formou.*
Rizeni odméfiovani se zaméfuje na obraz, realizaci a udrzovéani systémi odménovani,
které se snazi o uspokojovani potieb spolecnosti a do ni zainteresovanych lidi. Zakladni
cil tvofi slusné, spravedlivé a disledné odmeénovat osoby dle jejich pfinosu
pro spolecnost, ktery slouzi budoucimu dosahovani stanovenych strategickych cilii
spole¢nosti. Rizeni odmé&hovani se kromé penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod
tyké také odmeén nepenéznich a nehmotnych, jakymi jsou pochvaly, uznani, ptileZitosti
dalsiho vzdélavani, pracovni rozvoj a rist, ziskavani novych pravomoci a odpovédnosti

za vykonanou praci (Armstrong, 2009).

Rizeni odméfiovani prémiovych zaméstnanci podle P. Snapky a V. Janetkové (2011)

tvofi pobidkovy systém odménovani. To znamend, ze by se organizace meli ucelove



zam&fovat hlavné na ty zaméstnance, ktefi prokazatelné¢ svou aktivitou pozitivné

ovliviiuji stanovené cile podniku.

Podle R. Kociankové (2010) odménovani pracovniki, stejné tak jako vSechny ostatni

podnikové ¢innosti, podporuje cile vychazejici ze strategie organizace.

M. Armstrong (2009) je toho nazoru, ze dosahnout cill fizeni odménovani lze pomoci
tvorby a uskuteciovani strategii, politiky, procest a postupti, jez pochazeji z filozofie
odménovani a jsou tvofeny v harmonii s principy distribuéni spravedlnosti a
piirozené¢ho prava, funguji logicky, spravedlivé a dasledné, jsou propojeny se strategii
organizace, odpovidaji podnikové kultufe, souvislostem a podminkédm, odpovidaji i¢elu
a vytvareji kulturu vysokého vykonu.
Hlavni cile fizeni odménovani jsou nésledujici:
= prispivat ke zvySovani vykonu a produktivity pracovniki;
» odménovat zaméstnance podle toho, jakou hodnotu ptinaseji, podle naro¢nosti
vykonavané prace, odpovédnosti a pfinosu pro organizaci;
» diferencovat mzdy podle vysledkil jednotlivych zaméstnancii, tak aby jimi byla
vnimana jako spravedliv;
* motivovat zaméstnance k CO nejvyssim vykontim;
= zajist'ovat nakladovou konkurenceschopnost produkce spole¢nosti a zabezpecit,
aby produktivita pracovniki rostla rychleji nez jejich primérné mzdy
(Urban, 2013);
» snazit se ziskavat a drzet si potfebné vysoce kvalitni personal (Armstrong, 2009,
Urban, 2013);
» propojovat metody odménovani s cili organizace a s hodnotami a potiebami
zameéstnancu;
* odménovat naleZité véci, aby bylo zfejmé, co je zasadni pii ohledu na chovani a
vysledky;
= ziskat oddanost a angazovanost pracovniki, diky jejich motivaci;

» produkovat prostiedi vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

2.1.2 Systém odménovani pracovniki
Systém odménovani pracovnikt se sklada z integrovanych politik, procest a postupii
organizace pro odmeénovani svych zaméstnanci v souladu s jejich pfispévky,

dovednostmi a kompetencemi a jejich trzni hodnotou. Je vyvijen v ramci filosofie,



strategie a politiky organizace a obsahuje opatieni v podob¢ procest, struktur a postupt,
které maji zajiStovat a udrzovat vhodny typ a uroveil platu, vyhody a jiné¢ formy
odmeény. (Armstrong, 2002).

vvvvvv

nastrojiim persondlniho fizeni a tvrdi, ze zdkladni pozadavky, které jsou kladené na jeho
fungovani, se mohou v praxi jednoduse dostat do rozporu, a proto, aby bylo mozné
V systému odmeénovani tyto pozadavky skloubit, mélo by byt vyuzivano adekvéatnich
forem a nastroji. Vzhledem Kk tomu, ze vydélavani penéz je hlavni divod, pro¢ lidé
pracuji, tak je podle C. Holston a B. Kleinera (2015) finan¢ni odménovani obvykle
dalezitym néstrojem systému odménovani. Existuje celd fada komponentt, které se
pouzivaji v celkovém systému odménovani a mezi nejcastéji pouzivané patii odmény a
benefity, které zahrnuji platy, bonusy, dovolenou a zdravotni pojisténi (Holston &
Kleiner, 2015). Veber (2003) uvadi, ze systém odménovani zaméstnanc spolecnosti
tvoii predevs§im mzdova struktura, kterd je tvofena vSemi subsytémy a nastroji diky,
kterym se realizuji zdsady mzdové politiky a zahrnuje i celou oblast vyuzivani stimulll a

mimomzdovych ryst.

Podle J. Koubka (2007) by m¢l systém odménovani pracovnikii vV rdmci spolecnosti

spliiovat tyto pozadavky:

= nalakat dostate¢ny pocet kvalitnich uchazect na pracovni pozici v podniku;

= ustalit kvalitni pracovniky v podniku;

= ndlezit¢ odménovat zaméstnance za jejich dosazené vysledky, usili, loajalitu,
zkuSenosti a schopnosti;

* pomahat ziskovym spole¢nostem dosdhnout konkurenceschopné pozice na trhu;

* musi odpovidat zdrojim podniku a tim padem byt raciondlni;

* m¢él by byt pfijat vSemi zameéstnanci;

* m¢él by spliiovat pozitivni roli v motivovani zaméstnanci a vést je k tomu, aby
praci vykonavali podle svych nejlepSich dovednosti a schopnosti;

* mgél by spliiovat nélezitosti, které jsou ddny pravnimi normami;

* mélo by diky nému dochazet ke stimulaci zlepSovani kvalifikace a schopnosti
zameéstnancu;

* mél by kontrolovat, aby naklady na praci byly vhodné rozlozeny s ohledem

na ostatni naklady a na pfijmy.



Systém odménovani se sklada z financnich odmén, tedy fixni a pohyblivé slozky platu,
a ze zaméstnaneckych vyhod, které dohromady tvofi celkovou odménu. Systém také
obsahuje nefinancni odmény, kterymi mohou byt uznani, pochvaly, odpovédnost a
osobni rist a v mnoha pfipadech, procesy fizeni vykonnosti. Kombinace finan¢nich
odmeén, zaméstnaneckych vyhod a nefinan¢nich odmén zahrnuje celkovy systém

odménovani (Armstrong, 2002).

Obrazek 1: Prvky systému odmeénovani a jejich vzajemné vztahy
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Zdroj: Armstrong, M. (2009). Odmeérnovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing.



Podle M. Armstronga (2009), aby byly plnény cile fizeni odménovani, jsou jejich
ptistupy vtéleny do systému odmeénovani, jenz tvorfi nasledujici prvky (Obrazek 1:

Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy).

2.1.3 Strategie odménovani

Strategie odménovani stanovuje zamer, ktery definuje, to co v dlouhodobé perspektive
podnik zamysli udé€lat v oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, zptisobt, procesu a
postupli odménovani a ktery podporuje dosahovani jeho podnikatelskych cilti a zaroven
napliiuje potieby zainteresovanych stran organizace (Armstrong, 2007, Armstrong,
2009). V poslednich letech se ekonomika méni a trhy se upravuji, coz predstavuje
pro firmy nové piilezitosti a nuti je, aby ptezkoumali a upravili své strategie. Hladina
trhu prace se pred nékolika lety zménila. Stalo se to, Zze byli propusténi lidé s mnoha
zkusenostmi, takze v n¢kterych ptipadech se na ur¢itych pozicich vyskytli méné zkuseni
lidé, kteti jsou méné odménovani, coz firmam snizuje mzdové ndklady a naklady
na rizné benefity, které nemuseji nezkuSenym zameéstnancim davat (How to Reward &

Retain Employees on a Tight Comp Budget, 2010).

Strategie odménovani urcuje smér a vytvaii ramec pro politiku, procesy a zpisoby
odmeénovani. Aby strategie ddvala smysl, tak musi byt zndmo, jak nejlépe mohou byt
uspokojovany potieby podniku i jeho zaméstnancl. M¢la by vyjadfovat oceniovani a
odménovani pracovniki podle nejlepsiho védomi a piesvédceni organizace. Prave
filozofie odmeénovani, na kterych je strategie odmeénovani zalozena, jsou cCasto

oznacovany jako zakladni zasady (Armstrong, 2007).

Celkova strategie odménovani integruje Ctyfi kategorie odmén a to kompenzaci,
vyhody, rozvoj a pracovni prostfedi. V podstaté se jedna o podmnozinu organizovanych
lidi, ktefi usiluji o udrzeni podnikové strategie, ktera je v souladu s obchodni strategii.
Vytvatfeni celkovych strategii odménovani je pro organizace velmi dilezité, protoze
usnadiiuje plnéni podnikovych cilii a jeho prostfednictvim se posiluje chovani potiebné
pro to, aby organizace byla Gispésné fizena (Kaplan, 2005).

Podle S. Kaplana (2005) celkova strategic odménovani popisuje filozofii programi,
které poskytuji zaklad pro budouci podobu plani organizace a pii vyvoji novych

programill nebo vylepSeni stavajicich.



Ctyfi hlavni divody, které nas pfesvédCuji o vytvareni strategie odménovani, jsou

nasledujici (Armstrong, 2007, Armstrong, 2009):

1. Kazdy musi mit urCitou vizi, o tom kam chce jit, jak se tam dostane a jak zjisti,
ze uz se tam dostal (pokud se to ovSem zdaii).

2. Témét v kazdém podniku tvoii ndklady na odménovani pracovnikid nejvétsi
vydajovou polozku. Obvykle tvoti okolo 60 % nakladi organizace a v téch,
které jsou silné zavislé na pracovni sile Casto i mnohem vice. Proto ma smysl
Vv dlouhodobé perspektivé premyslet o tom, jak by mélo byt naklady
na odménovani fizeny a investovany.

3. Mezi vykonem pracovnikll a jejich odménami v nejSir§im slova smyslu muize
existovat pozitivni zavislost, a proto je potieba pfemyslet o tom, jak tuto vazbu a
zavislost posilit.

4. Strategii odménovani lze propojit s ostatnimi politikami a praxemi fizeni
lidskych zdrojii, coz je dobry divod pro vytvareni strategického ramce
odménovani, ktery ukazuje, jak mizeme procesy odménovani a tfizeni lidskych

zdroju spojit, aby spolu vzajemné ladily a podporovaly se.

Pro strategii odménovani je také diilezity prubéh pracovniho procesu, ktery ¢asto zavisi
na tom, jak se lidé v ném umi dohodnout, tzn. sdélit si informace potifebné k zajisténi
nejriznéjSich zaleZitosti, pfiCemzZ nejdilezitéjsi je samoziejmeé komunikace manaZert
s fizenymi pracovniky (Bedrnova, JaroSova, Novy & kol., 2012).

Politika odménovani, ktera navazuje na strategii odménovani, ukazuje, jak by mély byt
tvofeny procesy, které jsou projektovany a ftizeny v réamci filozofie odménovani.
Poskytuje pokyny pro liniové manaZzery a pracovniky pifipadné zaplacené odborniky,
o tom, jak by se mély konkrétni a opakujici se otazky ohledné odménovani fesit. To
umoziuje konzistentni rozhodnuti, kterd maji byt provedena v piipad¢ potieby a
rozpoznani potieby vyzaduje flexibilitu a tskali zatvrzelosti (Armstrong, 2002,
Armstrong, 2013).

2.2 Celkova odména

Celkova odmeéna, jak uvadi S. L. Kaplan (2005), zahrnuje hodnotu vSech odmén, které
zaméstnanci Vv pracovnim pomeéru za vykonanou praci ziskaji a rozd€luje ji do Ctyf

zakladnich kategorii, kterymi jsou kompenzace, vyhody, rozvoj a pracovni prostiedi.
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Podle R. Kociankové (2010, p. 161) celkovou odménu tvori:

1. ,Transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény a
zamestnanecké vyhody);

2. relacni (vztahové) odmény — nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).*

M. Armstrong a T. Stephen (2015) definuji celkovou odménu jako kombinaci
finan¢nich a nefinan¢nich odmén. ,,Moderni fizeni lidskych zdroji dnes hovofi
0 celkové odméné zaméstnanci, ktera je ovliviiovdna jak vnitinimi faktory organizace,
tak 1 vnéjSimi faktory, a to hlavné situaci na trhu prace,“ uvadi D. JaniSova a
M. Ktivanek (2013, p. 231) a také jsou ndzoru, ze celkovd odména je persondlem
prevazné vnimana pozitivn€é. Pozitivné vnimané budou pro pracovniky hlavné ty
odmény, jejichZ vybér pfijemcti bude povazovén za spravedlivy a ostatni pracovnici je
budou respektovat a vnimat jako vitéze, které budou chtit napodobit (Holston &
Kleiner, 2015). Spojeni riznych pracovnikd a jejich odmén zvysi jeho hodnotu a
vyznam, ktery bude konecné také kulturné vyznamny pro danou organizaci (Lawler,

2000).

Pouziti a relativni smysl jednotlivych forem odménovani zavisi na podminkéch a cilech
organizace i na pozici, kterou pracovnik v organizaci zastava, a proto se celkova
odména muze odvijet hlavné od kvalifikace pracovnika a dalSich narokt, které jsou
kladeny na jeho pozici, dale od jeho individualnich schopnosti, osobniho vykonu,

ptipadné vykonu celého jeho pracovniho tymu, pfi praci ve skupinach (Urban, 2013).
2.3 Formy odménovani

G. Milkovich a J. Newman (2005) tvrdi, ze vytvofeni pfiznivého pracovniho prostiedi,
ve kterém zaméstnanci maji pfilezitost k povySeni, rozvoji a autonomii, je stale

vvvvvv

odmeénit riznymi zptsoby (Holston & Kleiner, 2015).

Jak jiz bylo feCeno, tak lze odménovani rozdélit do dvou zakladnich kategorii a to
finan¢ni a nefinanéni odmény. Z téch vyplyva spousta rozmanitych forem odmén, jako
jsou zakladni penéZzni odména neboli mzda, doplikova variabilni penéZzni odména,
zam¢stnanecké vyhody a nefinanéni odmény, vcetné odmeén, které se navzidjem
ovlivituji a vyuzivaji jako integrovany sdruzeny celek (Armstrong & Stephen, 2015).
Zaméstnavatelé maji moznost zvysit zakladni plat pracovnikli na zakladé néjakého

druhu méfeni vykonnosti a obvykle podle C. Holstona a B. Kleinera (2015) by méli
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alespoil jednou ro¢né zvySeny plat podle zasluh. Alternativou odmén za zasluhy, které
maji zaméstnanci na spravném fungovani organizace a splitovani jejich vytycenych cild,
muze byt pro zameéstnavatele ud€leni pausalni castky ¢i prémie, coz ma
pro zaméstnavatele navic vyhodu v tom, Ze se nejednd o zvySeni zakladniho platu

(Holston & Kleiner, 2015).

J. Urban (2013) uvadi, ze formy odménovani se také lisi podle Cinnosti, které jsou
odménovany a ke kterym patii v prvni fadé pfinos a naroCnost prace, schopnost

pracovnika a jeho vysledky.

Odména mé samozfejmé vliv na spokojenost zaméstnance, kterd vychazi z vyse
odmény, at’ uz penézni ¢i nepenézni a u jednotlived i u riznych profesi se bude vliv

odmény na spokojenost liSit (Kocidnkova, 2010).

2.3.1 Finanéni odménovani

Mezi zékladni formy finan¢niho neboli penézniho odménovani fadime podle J. Urbana

(2013) fadime:

* pevnou, tarifni ¢i smluvni mzdu (véetné piescast);

» variabilni slozku mzdy, kterd je vazana na schopnosti pracovnika, naptiklad
osobni ohodnoceni;

* vykonové odmény ¢i prémie, bonusy, provize, podil na zisku atd.;

* mzdové pfiplatky naznacujici mimofadné podminky prace nebo pracovniho
mista, jez znaci zvySené pozadavky na pracovnika;

* finan¢ni piispévky, piipadné¢ cenovd zvyhodnéni, které jsou vazané
na pracovnikliv vztah k podniku a jejichZ cilem je zvysit jejich pracovni stabilitu

a spokojenost s organizaci.

Nejhlavngjsi finan¢ni formou odménovani je pravé mzda, kterd vychéazi z urcité ceny
prace na pracovnim trhu, kterd je urovana ptedevSim trznimi faktory tvrdi J. Urban
(2013). S jeho tvrzenim souhlasi i M. Armstrong (2002) a R. Kociankova (2010), ktefi
sdili ten nadzor, ze za stejnou praci ptislusi pracovnikiim stejnd mzda. Dale se shoduji
na tom, ze individudlni mzda nesmi klesnout pod mzdu minimdlni, kterd je zdvazna
pouze pro podnikatelské subjekty, u kterych neplisobi odborové organizace nebo nemaji

Vv uzaviené kolektivni smlouveé vymezenou mzdovou ¢ast.

Pravé penize byvaji podle M. Armstronga (2009) pro zaméstnance nejsilnéj$i motivaci,

pro¢ vykondavaji danou praci, ale uznava dileZitost nepenéZznich odmén, a proto
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navrhuje rozumnou mySlenku, kterou je promySlend kombinace financnich i
nefinanénich odmén. S tim nesouhlasi A. Kohnem (1993), ktery si mysli, Ze jediné typy
odmén, nad kterymi je tfeba se zamyslet, jsou penézni odmény a neuznava fakt, ze by
nepenézni odmény mély byt fddnym zplsobem motivace pracovniku. J. Pfeffer (1998)
vSak zdaraziuje vyznam divéry a vyznamné smysluplné prace, ¢imz uznava dilezitost

obou forem odménovani.

2.3.2 Nefinanéni odménovani

Nefinancni neboli nepenézni odmény umoznuji dbat, vyhovovat a uspokojovat rozdilné
lidské potieby tykajici se uznani, ispéchu osobniho riistu nebo pracovniho prostredi.
Tyto odmény zahrnuji nepenézni uznani za dobfe odvedenou praci a dosazené uspéchy,
tvorbu motivujicich pracovnich pozic, pfindseni prilezitosti k rozvoji dovednosti,
schopnosti a kariéry nebo tvorbu pracovniho prostiedi, které zvySuje uroven pracovniho
Zivota a umoziluje dosahovat potiebného souladu mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Nefinanéni odmény mizeme rozdélit na vnéjsi, jako pochvala ¢i uznani nebo vnitini,

jenz souvisi s vyzvami prace a pocitem, ze vykonavana prace za to stoji (Armstrong &
Stephen, 2015).

V dnesni dobé je mnoho moZznosti nefinan¢nich odmén, které piedstavuji Siroké
spektrum poskytovanych vyhod pro pracovniky, znichZ jich je mnoho formalné
soucasti systému odménovani v organizaci (Vasitkova, 2008). Podle M. Armstronga
(2009) jsou hlavni divody jejich existence hlavné zvySovani oddanosti zaméstnanci
K organizaci a to, ze demonstruji pé¢i zaméstnavatel o jejich blahobyt a pohodu.
Specifikuje je do né€kolika kategorii, kterymi jsou osobni bezpe¢nost, penézni pomoc,
osobni potfeby, dovolena, podnikové automobily a jiné zameéstnanecké vyhody.
Konkrétné se mize jednat 0 zdravotni péci, pojiSténi, podnikoveé pujcky, prispévky
na pfemisténi, bezplatné parkovéani, vanocni vecirky, bezplatné napoje na pracovisti,
slovny pochvaly a mnoho dal$ich. Podle M. Vastikové (2008, p. 160) mezi tyto odmény
také patii ,napiiklad dotované stravovani, zvyhodnéné vyuzivani urcitych smluvné
zajiSténych rekreaCnich zafizeni a vefejné odménovani vynikajicich pracovnich
vysledkd.* Pro pracovniky dale mohou byt odménou i véci, které jsou zdanlivé na prvni
pohled nepodstatné a pokud je za dobfe vykonanou praci persondlu tieba ,jen*
podékovano ¢i darovana né€jaka malickost, jakou je tfeba cokolada, muze to mit mnohdy

zéazracné ucinky.
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Zajimavé nefinancni odmény jsou také uvedeny v ¢lanku Rewarding emploees: bonus
and benefits systems that work (2005). Jsou jimi placené vylety do zahranici, nova auta
pro vedouci pracovniky, soukromé koncerty a party s pfednimi svétovymi hvézdami. To
jsou zpusoby odménovani zaméstnancti po celém svéte, predevsim na konci roku. Ne
vSechny podniky jsou ov§em schopny nabidnout tyto extravagantni ,,dary*, i tak jsou ale
bonusy a vyhody klicovymi reten¢nimi personalnimi nastroji (Rewarding emploees:

bonus and benefits systems that work, 2005).

K. Jones (2017) ve své publikaci uvadi nejzadanéjSi zameéstnanecké benefity.
Na zaklad¢ prizkumu tvrdi, Ze pro nadpoloviéni vétSinu lidi jsou vyhody a pozitky
hlavnim faktoriim pfi zvazovani, zda nabidku prace pfijmout ¢i nikoli a ze vétSina
zaméstnancl by si vybrala dal$i vyhody pted tim, nez dojde ke zvySeni plati. Mezi
nejzadanéjsi formy odmeén patii lepSi zdravotni pojiSténi, dale si lidé hodné cenni
flexibilni pracovni doby, kterd by jim méla zlepSit rovnovahu mezi pracovnim a
soukromim Zzivotem. Z toho vyplyva, ze pruzna pracovni doba, vice dovolené a vétsi

moznost prace z domova jsou nejcastéji pozadované zaméstnanecké vyhody, jak uvedl

K. Jones (2017).

Prestoze jsou bonusy a vyhody klicem k Gspéchu organizaci, tak se stava, ze nckteré
organizace svij dany bonusovy systém nedodrzuji a zaméstnanci vibec bonus
neobdrZeli, coz svéd¢i o nejasnosti odménovani (Rewarding emploees: bonus and

benefits systems that work, 2005).

Priklady zajimavych nepenéZznich odmén znamych spole¢nosti jsou nasledujici (Jones,
2017):

* obédy provedené profesionalnim kuchafem, jednou za dva tydny maséazni kiesla,
kurzy jogy a tvorba tcesii jsou odmény pro zaméstnance spolecnosti Google;

» tfi jidla denné, akupunktura v misté pracovisté nebo riizné improvizované lekce
si mohou uzit zaméstnanci spole¢nosti Twitter;

= pracovnici spolecnosti SAS mohou vyuzit stipendijni program pro déti.

Netradi¢ni zddané vyhody jsou také umoznéni vyuky a profesionalniho rozvoje, ¢lenstvi

Vv télocviené, placené volno za to, Ze nékdo pracuje jako dobrovolnik/dobrovolnice a

vvvvv

nabidka volby vyhody pro zaméstnance, protoze potieby lidi jsou riizné, a proto by méli

zameéstnavatelé svym pracovniklim, dat moznost vybrat si, které vyhody nejlépe
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vyhovuji jejich pottebam. (Rewarding emploees: bonus and benefits systems that work,
2005).

2.4 Rizeni lidskych zdroji a odménovani

K tomu, aby organizace mohly plnit sviij zakladni kol, tedy vytvaret zisk je podle
T. Daigelera (2008) nezbytné¢ zvlddnout spravné vedeni a fizeni lidskych zdrojl.
E. Sykora (2015) uvadi, ze termin fizeni lidskych zdrojii je potieba pochopit jako
souhrn aktivit, ktery obsahuje veskeré funk¢ni, institucionalni a instrumentalni hlediska

podnikového fizeni propojené s pouzitim lidského potencialu.

Rizeni lidskych zdrojii vzniklo diky pokusiim o dosaZeni lidského chovani na pracovisti
a za vice jak sto let se vytvoftili teorie a praxe, aby vysvétlily a ovlivnili lidské chovani
pti praci (Price, 2007). Mezi osobnosti ¢lovéka a vSemi formami jeho projevi, kterymi
jsou hlavné jeho c¢innost, existuje velmi blizky vztah, a proto je potieba, aby kazdy
vedouci pracovnik uskutecnioval prostfednictvim interakce a komunikace, konkrétni

pusobeni na pracovniky (Bedrnova, JaroSova, Novy & kol, 2012).

vvvvvv

prvofadé bohatstvi. Diky nim organizace piezivaji a rostou, proto je velmi dilezité
do zaméstnanci investovat. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroju je potieba zabezpedit
to, aby podnik ziskal a udrzel si potiebné kvalifikované, loajalni a spravné motivované
pracovniky. Proto by mél podnik pfedvidat budouci potfeby svych zaméstnanci a

podnikat kroky smétujici k uspokojovani téchto potieb (Dvotdkova, 2015).

Toto vSe je také v souladu s E. Sykorou (2015, p. 43), ktery povazuje ¢loveéka jako
jediny tvarci zdroj neustalého zlepSovani a zvySovani ucelnosti prace vlastni, druhych

a tim 1 organizace jako celku®.

Podle M. Armstronga (2007) musi fungovat peclivé a pfisné postupy pii vybéru a
ziskavani novych zaméstnancl, systémy pobidkového odménovani zalozeného
na vykonech, rozvoj a zpusob fizeni vedoucich pracovnikli a v posledni fad¢ také

aktivity spojené se vzdélavanim odrazejici potieby organizace a podnikani.

Na odménovani ptsobi cela fada faktorti. M. Armstrong (2009) mezi né€ fadi vlivy, které
odrazeji souvislosti plynouci z vnitiniho a vné&j$iho prostiedi a faktory, které jsou
koncepcni a souviseji s teoriemi, nazory a presvédCenimi o strategickém ftizeni, celkové

odméné, ftizeni lidského kapitalu, faktorech ovliviujicich uroven penézni odmény,
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motivace, angazovanost a oddanost a v posledni fadé o psychologické smlouvé

(Armstrong, 2009).
2.5 Vztah motivace a odmeénovani

Podle J. Plaminka (2010, p. 14) je smyslem motivace ,,nenasilné vytvoteni pozitivniho
pfistupu k néemu - casto k n€jakému vykonu ¢i typu chovani.“ Motivace oznacuje
fakt, Ze se néco d&je a stejné tak skuteCnost, Ze néco existuje (Plaminek, 2010).
E. Bedrnova a kol. (2012) definuje motivaci jako skute¢nost, ze existuji ur¢ité hybné
sily — pohnutky, motivy, které specificky ptsobi v lidské psychice at’ uz zcela védomée

¢1 uvédomované.

R. Niermeyer a M. Seyffert (2005) uvadi, ze lidé chapou motivaci ¢asto Spatné a existuji
3 omyly jejiho chapani. Prvni omyl je, Ze né€kdo prosté motivovany je a nékdo ne,
druhy, ze motivace je to samé, co manipulace a poslednim omylem je, Ze nic
nemotivuje 1épe nez penize. Mnozi lidé si mysli, Ze motivace je vrozena lidska
vlastnost, ale neni tomu tak, protoze motivace ptredstavuje vysledek urcitého procesu a
podléha silnym vykyvam, diky ptisobeni fady ruznych faktortu (Niermeyer & Seyffert,
2005).

Podle M. Armstrong a T. Stephensové (2008) mit motivované lidi, vlastné znamena,
sméfovat je k ur€itému vysledku, kterého chceme, aby bylo dosazeno. Proto specifikuji
dobfe motivované lidi jako ty, ktefi maji jasné¢ urcené cile a podnikaji urcité kroky,
od nichz ocekavaji jejich splnéni. Takovy dobfe motivovany c¢lovék muze byt
motivovan vnitin€, sam ze sebe. TO znamena, ze chce spravné smétovat k tomu, k cemu
mé a to je ta nejlepSi podoba motivace. E. Bedrnova a kol. (2012) tuto vnitini
psychickou silu oznacuji jako motiv, ktery miize byt chapan jako urcitd psychicka
pohnutka ¢i popud, psychologickd pfi¢ina nebo diivod urcitého chovani ¢i jednéni

¢lovéka.

Vétsina lidi, ale podle M. Armstronga a T. Stephnesové (2008), potiebuje byt at’ uz
Vv mensi ¢i vét§si mife motivovana zvnéjSku. E. Bedrnové a kol. (2012) toto plisobeni
zvnéjsku na psychiku c¢lovéka nazyvaji stimulaci a podle nich je nezbytné a
z manazerského hlediska hlavné vyznamné rozd€lovat pojmy motivace a motiv vs.
stimulace a stimul. Spolecnost jako celek méa spousty moznosti, pfi kterych mohou
dosahnout vysoké urovné motivovanosti. Jsou to napiiklad jednak rtzné stimuly,

pobidky, odmény a jednak pfiilezitosti pro vzdelani a rist. Proto by mélo byt jednou
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z manazerskych motivacnich dovednosti usili pfimét lidi, aby ze sebe vydavali, co

nejlepsi vysledky (Armstrong & Stephens, 2008).

vvvvvv

M. Van Herpen, M. Van Praag a K. Cools (2005) prokazali pozitivni vztah mezi
vnimanou charakteristikou kompletniho systému nahrad a vnéj$i motivaci. Vnitini
motivace, na druhou stranu, nebyla ovlivnéna ndvrhem penézni ndhrady, ale propagaci
dalSich moznosti a pfilezitosti. Také zjistili, Ze systém odménovani je vyznamné

ovlivnén pracovni satisfakci a obratem k internetu.

M. Armstrong (2011) uvadi, ze existuji procesy fizeni pracovniho vykonu, jak
motivovat lidi ke zlepSovani vykonu a rozvijeni schopnosti. E. Bedrnova a kol. (2012)
tvrdi to, zZe problematice motivace lidského chovani se porozumi pouze v ptipadé, kdyz
se pochopi, jak a z c¢eho motivace vlastn€¢ vznikd. Za zdroje, které motivaci vytvareji,
oznacuji ty skuteCnosti, jez zakladaji dynamické tendence i na zaméteni lidské ¢innosti

a jejichz vyznamnym zptisobem ptisobi na pretrvavani téchto tendenci.

Podle E. Bedrnové a kol. (2012, p. 229) mezi zakladni zdroje motivace patii:

= . potieby;
" navyky;
= zajmy;

* hodnoty a hodnotové orientace;

= idedly.”

M. Armstrong a T. Stephensova (2008) definuji deset krokl k dosaZeni vysoké Grovné

motivovanosti. Jsou jimi:

Sjednat naro¢né, ale dosazitelné cile.
Ujasnit si, jak by se méli lidé pifi vykonavani své prace chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu, ktera se tyka jejich vykonu.

Poskytovat vhodné finan¢ni odmény za dosahovani dobrych vysledk.

o B~ w0 DD

Poskytovat vhodné nefinancni odmény, jako je uznani a pochvala za Gspesné
vysledky.

6. Davat na védomi, ze existuje vztah mezi vykonem a odménami.

7. Vytvatet pracovni role, jez davaji lidem pocit zdaru a pftilezitost k uziti jejich

dovednosti a schopnosti k samostatnému rozhodovani.
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8. Zvolit ty vedouci tymil, ktefi budou mit ptedpoklady, aby schopné a efektivné
vedli lidi a uméli je motivovat.

9. Nabizet lidem ziskdvani zkuSenosti a vzdé€lavani, které bude rozvijet jejich
znalosti a dovednosti k zlepSovani vykonu.

10. Lidé by m¢li védét, co musi udélat, aby rozvijeli svou kariéru.

E. Bedrnova a kol. (2012) souhlasi s tvrzenim M. Nakone¢ného (1992, p. 118): ,,nazor,
ze ¢im je motiv silnéjsi, tim je vykon, at’ uz fyzicky nebo mentalni, vyssi a lep$i, v pIné

mife neplati“!

Prilisnd motivovanost pifinadsi vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které
naruSuje ,,normdalni“ fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni wvnitini,
subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy snizuje vykon (Bedrnovéa, JaroSova,

Novy & kol., 2012).

Je tedy nezbytné rozumét faktorim, které motivuji pracovniky, a jak diky nim vytvaret
procesy a postupy Vv odménovani, které zvysi motivovanost, angazovanost, oddanost,

vvvvvv

zalezitosti fizeni odménovani, jak bylo feeno na zacatku této kapitoly (Armstrong,

2009).
2.6 Vztah hodnoceni a odménovani

J. Plaminek (2009) uvadi jako zakladni nastroj, ktery pusobi na zaméstnance
ve standardnich situacich, hodnoceni. VétSinou, pokud na lidi neptsobi néjaké vlivnéjsi
podméty, tak pochopitelné jednaji dle toho, jak jsou hodnoceni a to hlavné pokud je
S hodnocenim spojena n¢jaka odmena. Proto je propojeni hodnoceni a odménovani vice
nez ziejmé a zaroven také velmi prosté a pochopitelné, i tak ale v organizacich byva

problém tohoto propojeni dosdhnout (Plaminek, 2009).

Nejen proto ma pro fizeni odménovani hodnoceni prace obrovsky vyznam.
M. Armstrong (2009) uvadi jako dalsi vyznam hodnoceni to, Ze poskytuje udaje pro to,
aby byla odmeéna spravedliva a shodnd pro vSechny zaméstnance, ktefi vykondvaji
stejnou praci. Podle J. Perkinse a F. Benesta (2016) se usnadnéné hodnoceni vykonnosti
ukazalo jako dilezity néstroj pomdhajici manazerim uspét, jelikoZz je pro né vztah

S ostatnimi pracovniky a védomi toho, jak praci vykonavaji klicovy.
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Hodnoceni pracovnikl je systematicky proces pro stanoveni relativni hodnoty nebo

,,velikosti“ prace v ramci organizace za uc¢elem (Armstrong, 2002):

= produkovat potiebné informace, navrhovat a udrzovat spravedlivy stupen a
platebni strukturu;

» poskytovat co nejobjektivnéjsi zdklad pro klasifikaci prace a byt relativni
V ramci struktury stupné;

= umoznovat konzistentni rozhodnuti, které maji byt provedeny o tiidéni
zamgéstnani;

» aby bylo zajiSténo, ze organizace spliuje eticky a pravné spravedlivy plat

za préci se spravedlivou hodnotou kladenou na pozadavky na praci.

Podle J. Urbana (2013) ovSem odménovani na zakladé¢ odvozeni mezd jednotlivych
profesi od jejich trzniho ocenéni nemusi byt vzdy mozné a vhodné a to hlavné
U pracovnich pozic, které maji vysoce specializovanou povahu, a na trhu jim odpovida

pouze omezeny pocet dostatecné kvalifikovanych lidi.
Cile pracovniho hodnoceni jsou nésledujici:

* umoziuje nadfizenému analyzovat ¢innosti zaméstnancii a ovéfovat spravnost
vybranych postupli a danych rozhodnuti;

* motivuje podiizené k lep§im vykoniim a podnécuje lidské Usili, protoze vytvari
pocit zavaznosti vykonavané prace;

= zjiSt'yje, jak je vedouci pracovnik schopen vyuzit zji§ténych poznatkl pro fizeni
a jak pristupuje k praci s lidmi;

* zjiSt'uje nedostatku znalosti, dovednosti ¢i zkuSenosti v urcité oblasti a potieby
odborného skoleni ¢i ptipravy;

* umozhuje vyiikani si situace mezi nadiizenym a podfizenym pracovnikem;

* znovu piipomind pozadavky, které jsou na zaméstnance kladeny v ramci jeho
vykonu a pracovniho chovani;

» diky zpétné vazbé mlze hodnoceni pracovnik zasahovat do vykonu a zlepSovat
ho; (Wagnerova, 2008);

» rozhodovani o pracovnim zatfazeni, o tom jestli zaméstnanec zlstane na stejné

pozici nebo ne;
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» poskytovani informaci potfebnych K utvoreni a udrzovani spravedlivych mezd a
platu;

= az daleka nejrozsifenéjSim ucelem je to, aby organizace plnila svou povinnost a
na zékladé¢ hodnoceni poskytovala stejnou penézni hodnotu za praci stejné

hodnoty (Armstrong, 2009, Wagnerova, 2008).

Podle J. Plaminka (2009) i pfesto, ze to byva chapéano jinak, tak zaméstnanec neni
soucasti firmy. Zaméstnanec je specifickym druhem stalého dodavatele, protoze kromé
svého pracovniho Zivota vede jest¢ minimalné Zivot soukromy, mnohokrat i rodinny,
nékdo muze vést také spolkovy, komunitni ¢&i politicky zivot. Organizace Si
od pracovnika kupuje pravé obé slozky kompetence a za lidské zdroje, jenz piinasi
do spole¢nosti, mu za jeho odvadény vykon poskytuje pevnou a pohyblivou slozku
odmény. Jiny systém by nedaval smysl. Kazdy z nas je jiny a kazdy ma jiné zkuSenosti,
a proto nase ceny na trhu prace je ovlivnénd mnoha faktory, napiiklad vzdélanim,
dosavadni praxi, dosazenymi uspéchy, vlastnostmi, schopnostmi, potencialem a postoji.
Ve chvili, kdyz spole¢nost pfijimé nékoho do pracovniho pomeéru, tak za trzni cenu ty to
zdroje kupuje. Z toho vyplyva, Ze lidé si mohou zvySovat svou trzni cenu ruznymi
zpusoby. V pruméru se na trhu prace sezene levnégji ¢lovek se zakladnim vzdélanim nez
napiiklad vysokoskoldk. A ztoho vyplyva, ze za vypujceni svych lidskych zdroji
organizaci, dostdvaji zaméstnanci zaplaceno, tedy pevnou slozku mzdy. Je ovSem
potieba vzit na védomi i to, jakych vykonl pomoci svych znalosti, dovednosti,
potencialu a dalSich vlastnosti dosahuji a podle toho je odménovat. K tomu praveé slouzi

pohybliva slozka mzdy (Plaminek, 2009).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Cilem této prace je analyza systému odmeénovani pracovnikli ve vybrané organizaci,
kterou je spole¢nost McDonald’s, konkrétné zde bude analyzovana jeji pobocka
v Tébote, kterd je jednou z franSizovych restauraci, a proto ma nckteré¢ formy
odménovani trochu jiné nebo navic. Déle jsou cilem navrhy zmén a doporuceni

na zlepseni fizeni této oblasti.

Literarni piehled slouzil pro zjisténi pottebnych informaci o daném problému a
nastudovani odborné literatury pro ptevedeni teorie do praxe. V praci ke shromazdéni
uzitecnych dat a informaci byly vyuzity, krom¢ odborné literatury, také webové stranky

spole¢nosti, interni materialy spole¢nosti a otevieny rozhovor s vedoucim provozovny.

V aplika¢ni ¢asti byla provedena analyza aktualniho systému odméfiovani a bylo
provedeno dotaznikového Setfeni pomoci dotazniku, ktery jsem vypracovala a nechala
vyplnit zaméstnance restaurace McDonald’s v Tabofe. Diky tomu byla ziskdna a
shromazdéna potiebna data ke splnéni cile prace. Na zakladé vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, jak vnimaji systém odménovani pracovnici této
pobocky a také bylo potifeba pii tvorbé ndvrhu a doporuceni na zlepSeni fizeni a

systému odménovani pracovnika.

Hlavnim zdrojem pro prvni ¢ast prace, byla analyza odborné literatura, jez byla

prostudovéna a jejiz spravnost byla ovéfena z vice knih.

Hlavnimi zdroji pro shroméZdéni dat v aplikacni casti, byly interni materialy
spolecnosti. Pro charakteristiku spole¢nosti slouzily jako hlavni zdroj webové stranky
organizace, kde je vSe dileZité uvedeno. Pro analyzu a vyhodnoceni soucasné situace
byl vyuzit otevieny rozhovor s vedoucim provozovny, otevieny rozhovor s manazery a

otevieny rozhovor s ostatnimi zameéstnanci.

Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo ziskani nazoru a zjisténi
spokojenosti zaméstnancti se systémem odménovani spole¢nosti. Dotaznik se skladal
z celkem 17 otazek, které byly rozdéleny na statistické udaje a hlavni ¢ast dulezitou
pro zjisténi pohledu zaméstnancli na systém odménovani spole¢nosti McDonald’s
v restauraci v Taboie. Pro vyhodnoceni a grafické znazornéni vysledkt dotaznikového
Setfeni byly vyuzity programy MS Word a MS Excel. Vysledky vyhodnoceni jsou
uvedeny Vv této diplomové praci a uplné znéni dotazniku je uvedeno na konci

v Piiloze ¢. 1.
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Vsechny analyzy, data a vysledky byly nasledné vyhodnoceny a na jejich zakladé¢ jsou
V posledni Casti prace uvedeny navrhy a doporuceni na zlepSeni fizeni a systému

odménovani pracovnik.

22



4. Analyza systému odménovani pracovniki

4.1 Charakteristika McDonald‘s

Spole¢nost McDonald’s je dle prizkumi druhou nejznaméjsi znacnou na svéteé, jak je

uvedeno na jejich webovych strankach.

Syn ¢eského emigranta, Raymond Albert Kroc, je ten, kdo stoji za zacatkem spolecnosti
McDonald’s. Pti svych obchodnich cestaich v roce 1953 objevil restauraci, kterou
vlastnili Dick a Mac McDonaldovi, a jejiz velmi zajimavym konceptem byl okouzlen.
Svou prvni restauraci se stejnym konceptem oteviel Raymond o rok pozdéji a zacal snit
o siti restauraci po celé Americe. Za 2,7 milionii dolard koupil Kroc spolecnost
McDonald’s v roce 1962 a ve stejném roce jiz usp&$né fidil 500 restauraci s miliardou
prodanych hamburgerd. V 60. a 70. letech se organizace rozrostla do dalSich zemi,
kterymi byly Kanada, Japonsko, Australie, Némecko a Velka Britanie. V 90. letech
prorazila i do stfedni a vychodni Evropy. V soucasnosti jsou restaurace McDonald’s
rozsifené ve vice nez 100 zemi svéta a nejnavstévovangjsi restauraci je ta na Puskinové

nameésti v Moskve.
Motto spolecnosti McDonald’s od roku 1957 zni: , Kvalita, servis, ¢istota a jistota.*

V Ceské republice (dale jen CR) byla prvni restaurace oteviena 20. 3. 1992 v Praze
ve Vodigkové ulici. Od té doby McDonald’s v CR stale roste a sili. Jedna se o nejvétsi
sit’ restauraci u nés a pusobi zde jako spole¢nost s ru¢enim omezenym. McDonald’s
stale modernizuje a stavi nové pobodky. V soucasnosti se nachazi v CR 95 restauraci.
Toto ¢islo napovida, Ze se zde jedna o jednoho z nejvétSich zaméstnavatell, ktery ma
vice nez 5000 zaméstnanci a jejich pocet chce i nadale zvySovat. Organizace
nepodporuje pouze nezaméstnanost, ale 1 mnoho jinych aktivit, jakymi jsou napiiklad
charita, sport a dalsi. Vé&t§ina restauraci nejen v CR, ale po celém svété jsou fransizy.
Celosvétové je fransizanty vedeno 80% restauraci, konkrétné v CR jde o 72% a jedna se

0 18 osob.

Jednim ze soudastnych cili McDonald’s CR je piedat vétsinu tuzemskych restauraci
do soukromych rukou fraznsizantt, protoze jim svéd¢i individualni pfistup Ceskych

podnikatelll a viibec nejlépe forma rodinného byznysu.
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Z uvedeného data otevieni prvni restaurace v CR vyplyva, Ze letos zde McDonald’s
slavi 25. vyro¢i. Jejim hlavnim cilem je mit stalé a spokojené zadkazniky, ktefi se budou

do restauraci radi vracet.

Spole¢nost McDonald’s chtéla rozsifit sviij koncept, a proto zacala otvirat v samotnych
restauracich také ¢ast nazyvanou McCafé, kterd nabizi zdkazniktim fadu riznych kv a
zakuskt. V CR bylo konkrétng otevieno prvni McCafé 1. &ervence 2009 a v lofiském

roce 2016 jiz u nas pusobilo 53 restauraci s McCafé.

Na podzim roku 2015 také McDonald’s otvifel prvni restauraci nové generace se
samoobsluznymi dotykovymi kiosky. Touto novinkou chce organizace dosdhnout
hlavné toho, Ze si zdkaznici odnesou pravé vyrobeny produkt vysoké kvality a Cerstve
pfipraveny piimo pro né¢ho. Postupem casu chce spolec¢nost tento koncept rozsifit, az

na vyjimky, do v§ech restauracich v CR.

Tato diplomova prace se bude konkrétné¢ zabyvat systémem odménovani pracovnikii
restaurace McDonald’s v Téabofe. Stejn¢ jako vétSina restauraci i tato je vedena
franSizantem. Tento franSizant vystupuje pod nizvem M RESTAURANT s.r.o. se
sidlem Lannova 22, 370 01 Ceské Budgjovice. Je jednatelem celkem 7 restauracim a
nyni ma navic rozestavénou osmou restauraci v IGY centrum v Ceskych Bud&jovicich,
kterd se bude otvirat v letosSnim roce 2017. Dvé z funfujicich pobocek se nachazeji
v Ceskych Budgjovicich, jedna v Pisku i v Tabote, jedna na dalnici D3 u Mitrovic a
posledni dvé jeho nejnovéjsi jsou v Praze. VSechny maji totoZzny mzdovy systém. Pouze
vySe nastavenych hodinovych mezd, vyse variabilni slozky mzdy a vySe prémii je
v kazdé restauraci jina. To je, ale zdavodu vyssi platové tiidy v Praze oproti
JihoCeskému kraji, ve kterém se nachazi vétSina jeho restauraci. Aktualné je v Téboie
zamé&stnano rovnych 60 lidi na pozicich vedouciho, manaZera, crew trenéra, hostesky a
crew. Tato restaurace zatim nema cast s McCafé ani neni pfetvofena na restauraci nové
generace, proto zde nebude rozebran systém odménovani baristli, coz jsou pracovnici,

ktefi obsluhuji pravé McCafé.

Trzby se ve viech restauracich kazdy mésic lisi. V roce 2015 byly celkové trzby v CR
rekordni a vySplhali se na historické maximum témét 4,4 miliardy korun. V restauraci
v Tabote jsou dle trzeb nejsiln€j§imi mésici Cervenec a srpen, v dalSich mésicich za¢nou

pomalu Klesat, v prosinci opét o néco vzrostou. Nejniz$i trzby viubec byvaji v lednu a

unoru a pak opét zacnou postupné rust.
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4.2 Systém odménovani pracovnikt v McDonald‘s

Spolecnosti McDonald’s zéalezi na jejich zaméstnancich, ktefi jsou podstatou jejich
uspéchu. Diky analyzam systému odménovani bylo zjiSténo, Ze organizace poskytuje
pracovni pfilezitost pro vSechny bez rozdilu. Podporuje talent, vychovava vedouci
pracovniky a odménuje zasluhy. Spolecnost véfi, ze tym spravné proskolenych jedinct
Sriznym puvodem a odliSnymi zkuSenostmi, ktefi jsou zaméstnani v prostiedi, jez
podporuje respekt a klade diraz na vysokou osobni angazovanost, je klicem

k pokracujicimu uspéchu.

V ramci analyz bylo zjisténo, Ze odménovani pracovniki spole¢nosti McDonald’s s.r.0.

je v souladu s §110 zakoniku prace.

Stejné jako vétSina spole¢nosti si i McDonald’s uvédomuje, ze hlavné prostiednictvim
zaméstnancl jsou plnény jejich stanovené cile, a proto dilezité mit schopné a kvalitni
pracovniky. Takové pracovniky lze udrzet pfedevSim prostfednictvim vhodného a
propracovan¢ho systému odméinovani, ktery organizace urcité ma. Bylo zjiSténo, ze

spolecnost vyuziva néstrojl, jak penézniho, tak nepenézniho odméiovani.

Forma penézniho odméinovani je ve vsech restauracich McDonald’s stejné, pouze se 1isi

vyse hodinovych mezd, osobniho ohodnoceni, prémii, ptiplatkii atd. V restauracich

N«¢

spadajicich pfimo pod McDonald’s jsou penézni odmény zpravidla vysSi ne
Vv restauracich vedenych franSizanty. VySe mezd je rovnéz déana lokalitou a naro¢nosti
prace. Jiné odmény budou napiiklad v Praze na Véaclavském namésti, kde jsou stalé
fronty a pracovnici se nezastavi ani minutu a v Ceskych Budé&jovicich v ulici Lannova
tf., kam chodi zakaznici spiSe narazové a v nedé€li maji celodenni trzby, jak v nékterych
restauracich za ani ne hodinu. V kapitole 4.5 Analyza mzdového systému McDonald’s

je analyzovano a podrobné rozebrano penézni odméniovani v restauraci v Tabofe.

Nepenézni odmény Si pievazné urcuji jednatelé sami v zavislostech na ptilezitostech
okoli restaurace, pouze nckteré benefity jsou dané piimo od spole¢nosti. Jsou to
napiiklad obcerstveni za poloviéni cenu pro béZzné zaméstnance, zcela zdarma
pro manazery a vedouci restauracich, benefit card, ptispévek na obuv ¢i udrzbu odévii
nebo zaméstnanecké soutéze. VSechny nastroje nepenézniho odménovani, které jsou
vyuzivany v restauraci v Tabofe, jsou analyzovany a podrobné popsany v kapitole

4.6 Nepenézni odménovani v McDonald’s.
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Prostfednictvim tohoto systému odméiovani chce spole¢nost hlavné motivovat
zaméstnance k €0 nejlepSim vykontm, které by mély vést k hlavnimu cilu organizace a
tedy ke spokojenosti vSech zakaznikd. Je logické, ze pokud nejsou spokojeni
zamestnanci, tak pravdépodobné nebudou spokojeni ani zékaznici, jelikoz nespokojeni a

nemotivovani zaméstnanci vétSinou nevykonavaji tu nejkvalitnéjsi praci.
4.3 Metoda hodnoceni pracovnik

V ramci provadéné prace byla provedena analyza systému hodnoceni pracovniki.
Na hodnoceni pracovniki je zavislé piredevsim finan¢ni odménovani, konkrétné hlavné

vySe osobniho ohodnoceni (viz. 4.5 Analyza mzdového systému McDonald’s).

Bylo zjisténo, Ze pfi ndstupu nového zaméstnance na pobocku McDonald‘s v Tébote to
funguje nasledovné. Manazerka, kterd ma na starost trénink a nové pracovniky, ho
provede ,,ivodni orientaci (manazerka da zaméstnanci vSechny dilezité informace
0 provozu restaurace, provede ho po pobocce, vysvétli mu, jak funguji jednotliva
pracoviste, jak probiha sména a trénink pracovnikil). Po pfiblizné tydnu prace, udéla se
zaméstnancem interview, kde by mél védét vSe, co mu pfi uvodni orientaci fekla. Kazdy
novy zaméstnanec dostane zelenou jmenovku, ktera znaci to, Ze v restauraci nepracuje
dlouho. Po té je zaméstnanec piitfazen pod uréitého crew trenéra, ktery ho dal trénuje a
hodnoti jeho praci pomoci tzv. ,,cekisti* (formuléf, ve kterém je procentné hodnocen
zamé&stnanec na zéklad¢ vykonavani jednotlivych tkonii na jednotlivych pracovistich).
Prvni Ceklist je ohlaSeny, takZe pracovnik vi o tom, Ze je hodnocen a dalsi ¢eklisty uz
jsou neohlagené. Ceklisty se vypliuji pfiblizné dva tydné u zaméstnanct pracujicich

na plny uvazek a u brigadnikti podle toho, jak ¢asto maji smeny.

Po ukonceni Uvodniho tréninku, tedy po tfech az Sesti mésicich, v zavislosti
na schopnostech, dovednostech a vysledki pracovniho vykonu zaméstnance, je
provadéno prvni pracovni hodnoceni, na jehoz zaklad€ je upravena hodinova mzda a
variabilni slozky mzdy. V piipadé dobrych vysledkd dostane pracovnik Zzlutou
jmenovku, ktera znaci, ze jde uz o zkuSené¢ho pracovnika. U téchto pracovnikil staci

vypliovat jeden Ceklist tydne.

Pokud dosahuje zaméstnanec mimotadnych pracovnich vysledkl, je mozné provést
mimotfadné pracovni hodnoceni s moznou upravou hodinové mzdy nebo odmeény

z dohody stejné, tak jako je tomu u fadného pracovniho hodnoceni.
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Nasledné je pracovni hodnoceni provadéno alespon jednou za pul roku. Pokud bude
znamka pracovniho hodnoceni ,,nedostatecny vysledek* ¢i bude mit pracovnik nékolik
¢ekistll nesplnénych, tedy hodnocenych pod 85%, miize byt mzda za praci vedoucim
restaurace snizena na zékladni hodinovou sazbu stanovenou pro danou pozici a

odebrana variabilni slozka mzdy, tedy osobni ohodnoceni zaméstnance.

Pokud ma zaméstnanec dlouhodobé 100% pracovni vysledky, mize povysit na crew
trenéra a tim padem zacit provadet hodnoceni jinym pracovnikiim. Kvalitni crew trenéii
mohou byt navrhnuti na pozici manazert, pii¢emz aby se jim opravdu stali, musi byt
vyslani na n€kolika denni manazersky kurz do Prahy, kde jsou na tuto pozici pfipraveni
zkuSenymi pracovniky, jak teoreticky formou riznych piednasek, tak prakticky formou
provozniho dne. Zavérem kurzu je test a vysledky z néj spolu s hodnocenim z prednédsek
a provozniho dnu rozhodnou, jestli G€astnik kurzu dostane diplom a stane se z n¢j

manazer ¢i nikoliv.

Cekisti je mnoho druht pro viechny tseky v restauraci. Ob& &asti kuchyng, ktera se
déli na gril a BOP, jsou rozdéleny na né&kolik cekistii dale servis, hranolky, snidané,
salaty, ,.grilové” produkty, DT neboli drive, ktery zahrnuje 4 druhy cekistli, lobby
(neboli zadzemi restaurace pro zakazniky), crew trenér, no¢ni sména a V restauracich,

kde je i McCafé, tak se vyplnuje jesté mnoho ceklistl pro tento tsek.

Ceklisty se vypracovavaji pomoci systému EPS. Systém EPS je webova aplikace, ktera
je specialné vytvofena pro potieby restauraci McDonald’s. Tato aplikace je
podporovana vSemi mobilnimi zafizenimi, takZze zaméstnanci se do ni mohou dostat
pfimo ze svych chytrych mobild, tabletii ¢i notebookl. Tento systém byl vyvinuty
zaucelem spravovani zaméstnaneckych zmén a podporu tréninkového systému
spolecnosti McDonald’s. Do syst¢tmu EPS je pfistup pfidélovany vySe postavenymi
pracovniky restauraci, anebo pfimo od zaméstnanc spole¢nosti McDonald’s tedy
libovolna registrace do n¢j neni umoznéna. Tréninkové materidly v této aplikaci jsou
dostupné v Ceském 1 slovenském jazyce. Pracovnici s pfidélenym ptistupem se do této

aplikace dostanou pomoci ptihlasovaciho jména a hesla na webové strance mymcd.eu.

Crew trenér ma v tomto systému pfistup k tréninkové karté, kde miize zaméstnanciim
vypracovavat ¢ekisty a piistup k ptehledu tréninku a aktivité trenéra, k novinkdm a

muze také pfidavat zdznamy do trenérské knihy.
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4.4 Struktura zaméstnanci McDonald’s

Pied analyzou mzdového systému McDonald’s restaurace v Tabofe, je tfeba Se nejprve

zameérit na strukturu zaméstnancu.

V restauraci Vv soucastné dobé pracuje presné 60 zaméstnanct. Ztoho pouze 13
pracovnikl je na plny Gvazek, zbyli, tedy 47 lidi, jsou brigadnici (viz. Graf 1), ktefi maji
uzavienou dohodu o pracovni ¢innosti. Aktudlni struktura zaméstnancii je jeden vedouci
restaurace, oSm manazeri, pét crew trenéru, dvé hostesky a ostatni jsou na pozici

béznych pracovniki, tedy crew (viz. Graf 2).

Graf 1: Pomér zaméstnanct v hlavnim pracovnim poméru a brigadnikt v %

m Hlavni pracovni pomér

B Dohoda o pracovni
¢innosti

Zdroj: vlastni tvorba.

Graf 2: Struktura zamé&stnanct dle pozice v restauraci Tabor

2%

B Vedouci
3% H Manazer
Crew trenér
M Hosteska

W Crew

Zdroj: vlastni tvorba.
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Vedouci restaurace je vzdy pouze jeden a je to Cloveka, ktery zde zastupuje zajmy
majitele, stard se o chod celé pobocky, o nabor a vypovédi zaméstnanci, o Uspésné

plnéni vSech kontrol a hlavné o spokojenost zakaznik.

,,Shift“ manazer (manazer, ktery vede sménu) je osoba zodpovédna za chod restaurace
v pribéhu jeho smény a zastupuje vedouciho i majitele pokud tam nejsou. Vede
vétsinou osmihodinovou sménu, za kterou méa odpovédnost a vSechny piipadné stiznosti
padaji na jeho ,hlavu“. Ma na starost rozmisténi vSech zameéstnancii na smeéng,
dodrzovéani standardli, Cistotu restaurace, spokojenost zakaznikli a prestavky

zaméstnancu.

Crew trenéfi (dale jen CT) maji na starost hodnoceni pracovnikd. Jedna se o zkusené
zameéstnance, ktefi zvladaji praci na vSech Usecich velmi dobie. CT zaucuji nové
zaméstnance a kazdy z nich mé4 pod sebou nékolik pracovniki, které trénuje a které
hodnoti pomoci formulaii nazvanych ceklisty, jak uz bylo rozebrano v piedchozi
kapitole (4.3 Metoda hodnoceni pracovnikil). Proto by je méli ostatni zaméstnanci
poslouchat. CT, kteti maji manazerské piedpoklady a potencial k vedeni lidi, mohou byt

vyslani do Prahy na manaZersky kurz a po jeho uspésném splnéni se mohou stat

manazery.

Na pozici hostesky se vétSinou nachéazeji zaméstnankyné, které velmi dobte ovladaji
praci na servise a styk se zdkazniky. Kazdéd restaurace by méla mit alesponn jednu.
V Tébote plsobila na pozici hostesky do neddvna pouze jedna zaméstnankyné, ale nové
nyni od 1. 3. 2017 na tuto pozici povysila dalsi pracovnice, takze tuto funkci tam ted’
zastavaji dvé Zeny.

v v

kazdy novy zaméstnance, ktery nastoupi do restaurace pracovat. Novacek dostane
zelenou jmenovku a podle té jde poznat, ze jde o nového pracovnika, ktery se teprve
zaucuje, neni samostatny a potifebuje pomoc od zkusSenéjSich kolegii. To jak dlouho ma
kdo zelenou jmenovku, je individualni zalezitosti. Zalezi na schopnostech a
dovednostech jednotlivci. Novi zaméstnanci jsou zaufovany propracovanym
vzdélavacim systémem McDonald’s a to za pomoci tréninku diky jiz zminénym
Ceklistim, jejichZz systém byl rozebran v predchozi kapitole (4.3 Metoda hodnoceni

pracovnikil).
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4.5 Analyza mzdového systému McDonald‘s

Nasledujici rozepsany mzdovy piedpis byl vydan spolecnosti M RESTAURANT s.r.o.
na dobu neurcitou a nabyl uGc¢innosti dne 1. 1. 2015 a byl schvalen a podepsan

jednatelem spolecnosti.

Mzda a jeji variabilni slozka

Mzdovy systém restaurace V Taboie Se tvofi soustavou mzdovych tarifii. Pracovnik
na pozici vedouciho restaurace ma fixni mzdu. Ostatni pracovnici maji hodinovou

mzdu, ktera je slozena z ¢astky uréené za hodinu a z variabilni slozky.

Néstupni mzda ¢i odména z dohody nélezi kazdému pracovnikovi, ktery nastoupi
do zamé&stnani nebo pii zméné pozice (pokud nebylo provedeno pracovni hodnoceni
ve spojitosti s danou pozici). Pti zméné pozice musi byt pracovnikovi piiznana mzda

Z dohody minimalné v zékladni sazb¢ uréené pro tuto pozici.

Zakladni hodinova mzda crew, CT, hostesek a manazerd je stanovena v nasledujici
tabulce 1. Maximalni mozna hodinova sazba je poté znazornéna v grafu 3, kde je

barevn€ odliSena zakladni hodinova sazba a variabilni sloZka.

Tabulka 1: Hodinova mzdova sazba a variabilni slozka mzdy

Sazba Variabilni slozka mzdy
K&/hod Ké/hod
Crew 67 az do vyse 25 K¢
Hosteska
69 az do vyse 30 K¢
Crew trenér
ManazZer 75 az do vyse 40 K¢

Zdroj: vlastni tvorba podle mzdového fadu M RESTAURANT s.r.0. pro restauraci Tabor.
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Graf 3: Hodinova mzda s moznou variabilni slozkou u vSech pozic v restauraci Tabor

130 K¢
120 K¢
110 K¢ —
100 K¢ —
90 K¢ —
80 K¢ —
70 K¢
60 K¢
50 K¢
40 K¢
30 Ke
20 K¢
10 K¢
0 Ke

Variabilni slozka mzdy
K¢/hod

m Sazba Ké/hod

Crew Hosteska, CT  Manazer

Zdroj: vlastni tvorba.

Vyse variabilni slozky je v zavislosti na vysledcich hodnoceni pracovnich vykoni a
na zakladé dodrzovani pracovniho fadu. Vedouci provozovny, piipadné jiny pfislusny
vedouci pracovnik, rozhoduje na zakladé tohoto hodnoceni zaméstnance a na zakladé
pracovnich vysledkll celé¢ restaurace o nenarokové ¢asti mzdy, kterou je variabilni
slozka mzdy. Pokud dojde k poruseni pracovniho fadu (naptiklad opakované pozdni
prichody na sménu, nedostatecna upravenost zaméstnance podle tohoto tadu atd.),
poruseni pracovni kdzné, absenci nebo nemoci, tak je variabilni slozka mzdy kracena
nebo neni vyplacena viibec. VSe je stanovovano individualné na zdklad¢ objektivnich
parametrl a to je v souladu se zdkazem jakékoliv diskriminace zaméstnanct z diitvodu
rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientace, jazyka, viry a nabozenstvi, politického
nebo jiného smysleni, etnického nebo socidlniho ptivodu, majetku, rodu, zdravotniho
stavu, veku, manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k rodiné.

Tabulka 2: Mozna hodinova mzda v navaznosti na vysledky pracovniho hodnoceni na
vSech pozicich

Sazba K¢/hod

Crew 67,- az 80,- K¢

Hosteska
69,- az 84,- K¢
Crew trenér

Manazer 72,-az 120,- K¢

Zdroj: vlastni tvorba podle mzdového fadu M RESTAURANT s.r.0. pro restauraci Tébor.
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Pracovnikiim na vSech pozicich je mzda z dohody také upravovana na zaklad¢ jejich
vysledkt pracovniho hodnoceni, které je provadéné alespon jednou za pul roku, jak je
znazornéno v tabulce 2 (pracovni hodnoceni podrobnéji v kapitole 4.3 Metoda

pracovniho hodnocenti).
Priplatky

Pti analyzach bylo zjisténo, Ze 1 kdyz zaméstnavatel mize uplatnit jakykoliv mzdovy
systém, tak existuji urCité predpisy o piiplatcich, které upravuje zakonik prace a které
tedy musi byt poskytovany. V restauraci McDonald’s Tébor zaméstnanci mohou

dosahnout na tfi druhy ptiplatka.

Prvni je ptiplatek za praci v noci, tedy v intervalu od 22:00 vecer do 6:00 rano. Tento
ptiplatek se tyka vSech pracovniki, kteti délaji no¢ni sménu, ktera zahrnuje uklid celé
restaurace, dopliiovani, inventuru atd. V Tabofe nalezi t¢émto zaméstnancim piiplatek
ve vysi 10% pramérného hodinového vydélku. Z divodu lokality s vyssi platovou
ttidou nélezi pracovnikim zaméstnanych v provozovnach (tohoto fransizanta) v Praze

ptiplatek ve vysi 20% priimérného hodinového vydélku.

McDonald’s v Tabote, stejné¢ jako pravdépodobné vSechny restaurace McDonald’s
v CR, je otevien i v sobotu a nedéli. Za praci v téchto dnech piislusi viem pracovniktim

na zaklad¢é pracovni smlouvy pfiplatek ve vysi 10% pramérného hodinového vydelku.

Posledni s pfiplatkl je ten za praci v den statniho svatku. Doposud byla restaurace
v Téabote oteviena kazdy den v roce, teprve loni tedy v roce 2016 byl McDonald’s zde
poprvé zavien na jeden den, a to 24. 12. tedy na Stédry den. Proto pracovni smlouva
stanovuje piiplatek ve vysi 100% pramétného hodinového vydélku za praci v den
statniho svatku, pokud tedy pracovnik necerpad namisto piiplatku za praci ve svatek
nahradni volno. Néhradni volno miiZe Cerpat pracovnik zaméstnany na zakladé pracovni
smlouvu namisto pfiplatku za praci ve svatek v rozsahu hodin, které v den statniho
svatku odpracoval. Pracovnik musi, s ohledem na zplisob a metodiky zpracovani mezd,
nahradni volno za préci ve svatek vycCerpat ve stejném kalendarnim mésici, ve kterém

préace v den statniho svatku probéhla.

Z davodi snizeni nakladi na povinné piiplatky, jsou na praci o vikendech nebo

0 svatcich v restauracich tohoto franSizanta upfednostiiovani brigaddnici zaméstnani
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na zéklad¢ dohody o pracovni ¢innosti, pro néz tato povinnost neplati, a za praci

Vv téchto dnech dostavaji svoji béznou hodinovou mzdu.
NavySeni mzdy a Gprava variabilni slozZky mzdy

U pracovnikii na vSech pozicich je navySeni mzdy a uprava variabilni slozky mzdy
zavisld na jejich znalostech, praxi a vysledcich jejich pracovniho hodnoceni, které
probiha formou neohlasenych ¢ekista (viz kapitola 4.3 Metoda hodnoceni pracovniki).

Navyseni mzdy a Gprava variabilni slozky mzdy je uvedena v nasledujici tabulce 3.

Tabulka 3: Navyseni mzdy podle pracovniho hodnoceni

Pracovni hodnoceni NavySeni l;;)a(liil:l(l))‘i’fnlinszlggl/:;d::il;g z dohody
Vyjimecné az do vySe 4,- K¢
Vyborné az do vySe 3,- K¢
Poti‘eba urcitého zlepSeni az do vyse 2,- K¢
Nedostatecny vysledek 0,- K¢

Zdroj: vlastni tvorba podle mzdového fadu M RESTAURANT s.r.o0. pro restauraci Tabor.

Navyseni mzdy a uprava vySe osobniho hodnoceni je platné vzdy od nésledujiciho

meésice, ve kterém bylo provedeno pracovni hodnoceni.
Mimoradna finan¢ni odména

V mzdovém systému McDonald’s existuje také tzv. mimofadnd odmeéna, které lze
dosdhnout za zvlast’ vyjimecné pracovni vysledky, za vyznamny ekonomicky piinos,
za zabranéni znacné Skodé nebo za vzornou reprezentaci spolecnosti. Na zakladé téchto
pfinostt mize byt pracovnikiim pfisouzena zvlastni finanéni odména az do vysSe dvou
mésicnich vydélka.

Vyplatni termin mzdy

Termin vyplaty mzdy zaméstnancti je uréen na 10. den v nasledujicim kalendainim
mesici. Nejpozdéji do tfech kalendarnich dnl po vyplatnim terminu je mzda z dohody
splatna. Existuji dvé moznosti vyplaceni mzdy. Prvni moZnost je bezhotovostni pievod
na jejich jediny osobni u¢et vedeny u bankovniho ustavu. Druha je v hotovosti v den

vyplatniho terminu v misté pracoviste.
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Prémie

Vedouci provozovny, manazeti a popfipad¢ i jini zaméstnanci za mimotradné pracovni
vykony maji moznost navic kazdy mésic ziskat jednordzovou financni ¢astku formou
prémie. Prémie a viibec jeji vyse je zavisla na n€kolika ukazatelich.

Ve vSech restauracich McDonald’s mési¢né€ probiha nékolik kontrol, které jsou rtizné
kazdy mésic, na kterych zavisi, kdo dostane jaké prémie, piipadné, jestli prémie ten
meésic budou vibec vyplaceny. Kontroly jsou rozdéleny podle typu lidi, kteti je

provadéji, jsou to:

1) mystery neboli neznamy zakaznik;

2) byznys konzultant.

Pti nedostate¢ném hodnoceni nékteré z kontrol prémie vétSinou vyplaceny nejsou.

ad. 1) Mystery

Restauraci v Tabofe kazdy mésic navstévuji alespon dva mystery neboli neznami
zdkaznici, jejichZ totoznost neni zaméstnancli zndma a pravidelné jsou obménovani.
Jeden vzdy pfijde na servis a ten druhy pfijede autem na McDrive. Oba si musi objednat
jedno z nabizenych McMenu a po nebo v prubéhu konzumace napisi report o tom, jak
jejich navstéva v restauraci probihala. Stopuje se Cas obsluhy, hodnoti se vzhled, chut’,
kompletnost a Cerstvost pokrmu, Cistota restaurace, pristup pracovnikd atd. Pokud
kontrola probéhne bez potizi, ziskava restaurace hodnoceni od mysteryho 100%, pokud
nalezne nedostatky, procenta se odecitaji. ManaZer, ktery vedl sménu pii splnéni 100%

hodnoceni od mysteryho, mé narok na urcitou vysi prémie.

ad. 2) Byznys konzultant

Druhou pravidelnou mési¢ni kontrolu provadi byznys konzultant, ktery mé pfidélenych
nékolik restauraci. Ten je vétSiné zaméstnanci dobie znamy. Rozdil oproti mysterimu je
ten, Ze byznys konzultant si miZe dat aplné cokoliv z aktudlni nabidky a dava si toho
daleko vice. MiZe pfijit, jak na servis, tak pfijet autem na McDrive. Stejné jako mystery
kontroluje Cerstvost, vzhled, chut a dalsi vlastnosti vybranych produktii. Kontroluje
také Cistotu v restauraci i v okoli restaurace, zachodu a to jestli shift manazer chodi
na pravidelné obchiizky restaurace. MliZe nahlédnout 1 na aktualni trzby denni 1 tydenni

a jit zkontrolovat kuchyn, jestli maji vSechny vyndané potraviny spravné oznafené
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»temperace® (maximalni doba, za kterou je tfeba spotfebovat vyndané suroviny
Z lednice pfti zachovani jejich nejvyssi kvality). V ptipad¢ byznys konzultanta je mozné
hodnoceni pouze ANO a NE. Pii ANO znamend, Ze je vSe v poradku a shift manazer,

ktery vedl sménu, by mél mit narok na prémii.

Na pravidelné kontroly jezdi jest¢ rovnéz sam majitel restaurace, ktery mize piijet
kdykoli v kteroukoliv hodinu chce, pfijit zadnim vchodem, aby o ném zaméstnanci
nevédéli. Do restaurace muze piijet pouze jednou nebo Uplné kazdy den v mésici,

rozhodnuti je pouze na ném.

Dale existuji jiz pouze mimotadné kontroly, které probihaji napiiklad jednou roc¢né

nebo vyjimecéné jako tfeba kontroly z hygieny.

Dalsimi faktory ovliviiujici vySe prémii ¢i jejich obdrzeni jsou:

1) Stiznosti zakaznikti — pokud jsou Casté, pravidelné a opravnéné stiznosti
na zaméstnance nemusi byt prémie udélené nikomu. Pokud jsou pouze
na smény nékterého ze shift manazerii, nedostane prémie pouze ten manazer,
kterého se to tykd. V piipad¢ cCastych stiznosti na jednoho konkrétniho
zam¢stnance feSi se to formou snizeni osobniho ohodnoceni, piipadné
vypovédi, zalezi na tom, ¢eho se stiznosti tykaji a jestli je pracovnik ochotny
na svych nedostatcich pracovat.

2) Vyse produktivity — majitel stanovil vysi produktivity, které by mélo byt

pramérné za den dosazeno. V restauraci v Tabofte je to aktualné¢ 1000 K¢&/h
na jednoho pracovnika. Pokud je na sméné dosahovéano nizsi produktivity,
shift manazer by mél poslat né¢jakého zaméstnance domt, aby produktivitu
zvysil. ManaZer, ktery si na sméné nechava moc pracovniki, aby se nemusel
zapojovat do béZzného provozu a mé produktivitu ¢asto pod urenou hranici
1000K¢, tim ztraci pravo na mé&si¢ni prémii.

3) Vyse odpadu — i velikost denniho odpadu je urCena. Ta by podle majitele
v Tabofe neméla piekrocit hranici 1% z celkové denni trzby. Stejné jako
za produktivitu i za odpad zodpovida shift manazer. Pokud je vySe odpadu
vetsi nez 1%, tak manazefi, kterych se tento problém casto tykd, pfichazeji
0 prémie. Naopak manaZer, ktery dosahne nejniz§iho procentualniho odpadu

ve vztahu Kk trzbam, ma narok na vyssi prémii nez ostatni.

Moznost i nemoznost ziskat prémie tedy zavisi na fad¢ vyse uvedenych faktort.
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Majitel urci ¢astku z mésicni trzby, ktera se pohybuje okolo 1 - 2%, naptiklad 20 000
K¢ a z té pak odecitd na zaklad¢ nesplnénych kontrol a dalSich pozadavki rizné ¢astky,
proto také manazeti nemusi dostat zadnou prémii, pokud si vedli obzvlast’ Spatn¢€ nebo
na zakladé jedné ,katastrofalné¢ zpackané* kontrole ¢i pozadavku. Vyslednou ¢astku,
kterou majitel zaméstnanctim restaurace urci, sdéli vedoucimu pracovnikovi a ten ji pak
podle jednotlivych mési¢nich zasluh, které byli predchazejicim textu blize
specifikovany, rozd€éli mezi manazery. Prémie dostavaji manazefi Ci jini pracovnici

spolu se mzdou na ucet ¢i hotove.

Podle toho, jak si vedla restaurace jako celek za ur¢ity mésic, jak plnila vS§echny dané
kontroly, naplanované trzby a dalsi pozadavky, dostava prémii od majitele fransizy také

vedouci provozovny.
4.6 Nepenézni odménovani v McDonald’s

Bylo zjisténo, ze spole¢nost McDonald’s jako celek vyuziva mnoho forem a nastroji
nepenézniho odménovani. Nékteré jsou pro vSechny restaurace stejné, dalsi si upravuji

fran$izanti sami.

Nékteré benefity se takeé lisi dle funkce, kterou pracovnik ve firmé zastava. Jiné benefity

maji crew, jiné manazefi a jiné vedouci provozovny.

V ramci analyz systému odménovani byly zjiStény v restauraci v Tabote nasledujici

nastroje nepenézniho odménovani.
Sleva na stravovani a napoje

Mezi prvni vyhody, které jsou zaméstnanci pravidelné vyuZzivany, urcité sleva na napoje
a obcerstveni. Kazdy zaméstnanec tedy crew, CT i hostesky, mé& narok na 50% slevu
na stravovani, ktera plati na veskery pravé nabizeny sortiment McDonald’s. Zahrnuje to
tedy, jak tepld jidla formou McMenu ¢i samostatnych sendvici, tak i vSechny druhy
teplych i studenych napoji, zmrzlin, salatt atd. Vyjimku tvoii pouze tzv. ,,Happy meal*
tedy détské menu s hrackou, za které musi zaméstnanec zaplatit plnou cenu, pokud ma
0 n¢j zajem. Tato sleva plati maximalné hodinu pfed a po smén€ a samoziejmé také
Vv pribéhu smény. Omezena je také ¢astka nakoupenych produkti pred slevou, kterd je
ve vysi 150K¢. Pokud je tato Gastka piesaZzena, tak musi zaméstnanec za produkty
nakoupené nad ramec této cifry zaplatit plnou cenu nebo mize vyuzit kartu vyhod

viz.Benefit card. V pribéhu smény maji tito zameéstnanci také narok na neomezené
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mnozstvi vody ¢i sodovky zdarma, kterou lze tocit z ,,ndpojovky* (pfistroj nachazejici
se na servise, z kterého se to¢i vSechny sycené a nesycené napoje pro zakazniky)

do kelimku uréenych pro pracovniky p¥imo k tomuto tucelu.

Manazefi restaurace Tabor si mohou dat cokoliv zcela zdarma, maji tedy 100% slevu
na vSechny produkty, v€etné napojl, az na jednu vyjimku, kterou opét tvori Happy
meal. | manazefi za n¢j musi zaplatit plnou cenu. Je to dano tim, ze Happy meal
obsahuje nejen obcerstventi, ale 1 hracku. Tato sleva opét plati maximalné hodinu pted a

po sméng.

Vedouci provozovny si mize dat v restauraci také cokoliv zcela zdarma. Na rozdil

od manazeri je jeho sleva platna, kdykoliv i kdyZ neni oficialné v praci.
Obcerstveni zdarma prostiednictvi soutéze

I crew, CT a hostesky by méli mit moznost ziskat n¢jaké obcerstveni zdarma a k tomu
pravé slouzi soutéze. Soutéz je velkou motivaci pro zaméstnance zlepSit svij vykon.
SoutéZe by se méli pofadat ve vSech restauracich McDonald’s v Tabofe je ovSem

nedélaji pravidelné.

SoutéZ vypada tak, Ze se zaméstnanciim sdéli néjaky cil smény a oni se musi snazit, aby
ho bylo dosazeno. V piipad¢ jeho tspésného splnéni dostanou odménu formou néjakého

obcerstveni zdarma.
Ptiklad soutéze pro spravné pochopeni systému tohoto odménovani:

Zagina odpoledni sména. Shift manazer rozdé€li zaméstnance na pozice na servis a
do kuchyné, stanovy kazdému néjaké ukoly a stanovy cile smény, kterych ma byt
dosazeno. Aktualn¢ probihd v restauraci kampan Syrova sezdéna, kterd ma v nabidce
3 ks smazenych hermelinku tzv. ,.finger food®, které je mozné zakoupit samostatné
nebo kmenu za zvyhodnénou cenu. Shift manazer tedy ur¢i cil zaméstnancim
na servise prodat, co nejvyssi pocet tohoto produktu. Podiva se do pocitace na prodej
tohoto produktu ptedchozi den a zjisti, Ze se za celou odpoledni sménu prodalo 55 x
3 ks hermelinkl. Proto stanovy hranici nasledovné: za prodani 7 x 3 ks hermelinkt
dostane zaméstnanec jakykoliv velky napoj zdarma, za prodej 12 x 3 ks hermelinkt
zmrzlinu dle vybéru zdarma a za prodej 20 x 3 ks hermelinki, velké menu zdarma.
Na servise ma 3 pracovniky, proto cil je stanoven na prodani alesponn 60 x 3 ks
hermelinkli, coz je vySsi nez pfedchozi den. Aby nebyli znevyhodnéni pracovnici

V kuchyni, tak ty dostanou za cil, jak byva pravidlem, maximalni vySe odpadu 1%
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z celkové trzby odpoledni smény a vafit podle ,,e-production” (elektricka tabulka, ktera
ukazuje, kolik jakych produktti maji mit ptipraveno k vydaji napt. 6 cheeseburgerti ma
byt ptipravenych v kontrole pro vydej), pokud manazer zjisti, Ze drzi vic produkta
soutéz zameéstnance ,,prohrava“, protoze se muze stat, ze vyS$i pocet produkti se
neproda a budou se muset vyhodit, coz souvisi i s velikosti kone¢ného odpadu. Shift
manazer ur¢i, ze za splnéni téchto cil dostane pracovnik kuchyné velké menu dle
vybéru zdarma. Zaméstnance odmeény za splnéni téchto cili, velmi motivuji a budou se
snazit o jejich splnéni. Na konci smény se soutéz vyhodnoti a zaméstnanci dostanou své

,»vyhrané* odmeény.
Takto tedy soutéze v restauraci McDonald’s Tébor funguji.

Existuji jeSté dvé moznosti, jak mize zaméstnanec dostat n¢jaké obcerstveni zdarma.
Prvni je ta, kdyZ restauraci navstévuje mnoho zakazniki, na servise jsou velké fronty ¢i
jezdi jeden autobus za druhym, oznacovano slovem ,.huzva“. Stava se hlavn¢ v letnich
meésicich, kdy byva hodn¢ teplo. Shift manazer uréi v§em zaméstnanctim, hlavné tém
V kuchyni, zpravidla jako odménu velky napoj zdarma. Druhd moznost je, kdyz
vypadne né&jaky pracovnik ze smény z diuvodu nemoci atd., tak zaméstnanec, ktery

za n¢j na rychlo zaskoci, dostane od manazera zpravidla velké menu zdarma.
Benefit card

Benefit card (viz. Obrazek 2) je jednou z vyhod, které maji zaméstnanci vSech
restauraci, které se na jeji podpote podileji. Je pomérné novinkou, protoze funguje
teprve druhym rokem. Prvni rok se vystavovala kazdé tii mésice nova, tedy existovaly
Ctyfi Benefit card ro¢né, letos tedy 2017 je vystavovana na Ctyii mésice, coz znaci, ze
budou ti'i Benefit card za rok. Platnost aktualni Benefit card je od 1. 1. 2017 do 30. 4.
2017, jak mizeme vidét na obrazku 3, po uplynuti této doby je karta neplatna.

Na Benefit card ma narok kazdy zaméstnanec bez ohledu na to, jak dlouho je
Vv restauraci zaméstnan. Benefit card je karta, kterd umoziuje pracovnikiim nakupovat
Vv restauracich McDonald’s, které se na kampani podileji, za snizené ceny, 1 kdyZ nejsou
zrovna V praci. Pred ndkupem je nutné kartu pfedlozit zaméstnanci spolecnosti

McDonald’s.

Presné produkty a zvyhodnéné ceny, za které je miize zamé&stnanec v jinych restauracich
zakoupit, jsou uvedeny na zadni stran¢ karty, ktera je vyfocena na obrazku 3, proto neni

nutné to zde vypisovat.
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Obrazek 2: Benefit card s platnosti 1. 1. — 30. 4. 2017 ptedni strana

Zdroj: vlastni fotografie.

Obrazek 3: Benefit card s platnosti 1. 1. — 30. 4. 2017 zadni strana

Zdroj: vlastni fotografie.
Firemni vecirky

Zaméstnavatel pofada vecirky nejen pro pracovniky restaurace Tébor, ale pro vSechny
zameéstnance svych 7 restauraci, které spravuje. Vecirky se konaji pravidelné dva ro¢né.

Letni a zimni neboli Vanoc¢ni vecirek.

Letni vecirek probihd kazdoro¢né v Hluboké nad Vltavou, konkrétné v Lanovém centru
Hluboka nad Vltavou, kde mohou vyuzit zaméstnanci spousty riznych atrakci jako je
velky lanovy okruh s 23 pfekazkami, trampoliny, minigolf a spoustu dalSich. Tato party

probihd vzdy koncem srpna a jezdi se tam dohodnutym autobusem pfimo od restaurace
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v Tabofte pfiblizné v 16h. Pro zaméstnance je zde také pfipraveno obcerstveni s fadou
alkoholickych i nealkoholickych napojti a s riznymi pokrmy. Ve vecernich hodinach
zaCind hrat muzika a zaméstnanci si mohou zatancit ¢i pouze posedét a popovidat si

mezi sebou.

Zimni vecirek se kond vétSinou v rozmezi 12. — 18. prosince vzdy ve Ctvrtek. Svoz
autobusem je opét okolo 16h ptfed provozovnou. Tato party se kond pravidelné
v Ceskych Budgjovicich v tane¢nim klubu s barem Paradox. Na tomto veéirku probiha
spousta soutézi mezi restauracemi a tombola o mnoho zajimavych a hodnotnych cen
jako jsou televizor, smartphone, poukazky, masaze, vstupenky a dal§i. Kazdy
zaméstnanec dostane po pfijezdu 3 listky, které mize vyménit bud za 6
nealkoholickych ¢i alkoholickych népoji, jako je pivo ¢i vino nebo za 3 koktejly.
V pribéhu vecera je jako obcCerstveni pfipraven raut s fizecky, tatarskym biftekem,
uzenou Sunkou, riznymi saldmy a syry, pe€ivem, zeleninou, ovocem a jinymi
dobrotami. Moderatorem akce byva herec a rezisér Jiti Madl ¢i jind vefejné znadma
osobnost. Po skonceni vecirku, jez byva okolo pilnoci, jsou zaméstnanci opét odvezeni

pied své restaurace.
Obuv a udrzba odévi

Zaméstnavatel poskytuje pracovnikiim zaméstnanym na plny uvazek moznost objednat
si pfes restauraci pracovni obuv zcela zdarma. Jednd se pouze o celo-Cerné tenisky
znaCky Reebok. Brigddnici Zadny piispévek na obuv nedostavaji. Toto plati

pro zaméstnance vSech jeho restauraci.

Pouze prazské restaurace maji narok také na pfiplatek za udrzbu odévii, protoze tuto
lokalitu provazuje za lokalitu se zvySenymi naroky na udrzbu a servis pracovniho
odévu. V jeho dvou prazskych restauracich poskytuje zaméstnanciim tento ptiplatek
ve vysi:

= 10 K¢/odpracovana hodina u crew;

» 12 K¢&/odpracovana hodina u manazera.
Bazén

VSichni zaméstnanci restaurace v Tabofe mohou vyuZit moZznost navstévy mistniho
plaveckého stadionu zdarma. Funguje to tak, ze pfimo v restauraci v kancelafi jsou

k dispozici dvé dobijeci Cipové karty, které umoziuji pfistup do vnitiniho bazénu a
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které jezdi vedouci restaurace po vyCerpani znovu na plavecky stadion nabijet.
Zameéstnanec by ji mél po vyptjceni nejpozdéji druhy den vratit, aby byla dostupna i

pro jeho kolegy.
Bowling

Pokud se dohodne pét a vice pracovnikil, oznami to vedoucimu a ten zamluvi bowling.
Konkrétné to musi byt v baru Bowling Sojcak, ktery je nejblize od restaurace Tébor a
cena za hodinu bowlingu se zde pohybuje od 140K¢ do 250K¢ v zavislosti na dni a
hodiné. Muze byt zamluven libovolny pocet drah na libovolny pocet hodin dle

pozadavkll zaméstnancu.
Sluzebni automobil, telefon a pausal

Sluzebni automobil a pausal jsou benefity, které nalezi pouze vedoucimu restaurace.
Sluzebni automobil je velmi dilezity hlavné pro to, Ze vedouci mize do provozovny
prijet, kdykoliv je potieba, ptipadné ptivést dochdzejici suroviny v piipadé nouze a
dalsi. Neni vSak uren pouze pro firemni ucely, ale vedouci ho mize pouzivat i
pro soukromé ucely. Podobné je to S pausalem, ktery je hrazen vedoucimu firmou a je

vyuzivan hlavné pro komunikaci se zaméstnanci ¢i také pro osobni ucely.

Co se tyCe sluZzebnich mobilnich telefond, ty jsou v taborské provozovné dva. Jeden je
stale k dispozici na restauraci a umoZziiuje manazerim komunikovat s vedoucim, se
zaméstnanci ¢i jinymi restauracemi. Jeho vyhodou je také, Ze na néj mohou zavolat
pracovnici, kdyZ maji néjaky problém dorazit naptiklad na sménu. Na tento telefon také
mohou volat zdkaznici at’ uz spokojeni ¢i nespokojeni nebo v ptipade, Ze si néco
zapomnéli v restauraci a dale také majitel, ucetni nebo pracovnici pfimo spolecnosti
McDonald’s. Druhy telefon vlastni v Tabofe manazerka, kterd planuje smény a vyuzivat
ho smi pouze pro komunikaci se zaméstnanci ohledn¢ jejich pozadavkl na smény, které

Jina n¢j formou sms posilaji.

Oproti ostatnim zamé&stnanciim dostava vedouci restaurace od majitele obcas také volné
vstupenky na predpremiéry riznych filmi do ceskobudéjovického kina konkrétné

Cinestaru, kam sebou miize vzit nékoho z rodiny, ptatel nebo i zaméstnancii restaurace.
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4.7 Priklad podilu tydennich mzdovych nakladid na tydennich

trzbach

V souvislosti s analyzou systému odménovani pracovniki, hlavné co se ty¢e mzdového
systému, jSOuU V této praci vypocitany piiblizné tydenni mzdové naklady na jednotlivé

zamestnance a porovnany s vysi tydennich trzeb.

Pro objasnéni systému hodnoceni a odménovani je uvadén piiklad z biezna 2017, avSak
uvadéné udaje jsou pouze piiblizné vzhledem k tomu, ze se jednd o citlivé tdaje
spole¢nosti. Udaje vychazeji z realnych udaji restaurace Tabor, aby vysledek odpovidal
skuteCnosti. Do prikladu jsou zahrnuty pouze mzdové naklady, protoze provozni
naklady nebyly dany k dispozici a tudiz by jejich vyse neodpovidala skute¢nosti.

Tabulka 4: Tydenni mzdové naklady na zaméstnance na zaklad¢é odpracovanych hodin
jednotlivych zaméstnanct

5 Odpracované | Odpracované Odprac_ované Odprac_ované Odprac_ované
en hodiny crew | hodiny CT thdmy hOdI?y o hofj'f‘y
ostesek manazera noc¢nich
Pondéli 35 16 8 16 16
Utery 38 16 8 16 16
Sti‘eda 44 16 8 16 16
Ctvrtek 42 16 8 16 16
Patek 77 16 8 24 16
Sobota 72 16 16 24 16
Nedéle 51 16 8 24 16
> odprac. hodiny 359 112 64 136 112
Sazba K¢&/hod 67 69 69 75 67
Zakladni mzda 24 053 K¢ 7 728 K¢ 4416 K¢ 10200 K¢ 7 504 K¢
Priplatky 0Ke 0Ke 0 K¢ 0 K¢ 965 K¢
Osobni ohodnoceni 986 K¢ 896 K¢ 192 K¢ 1 632 K¢ 268 K¢
Prémie 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 3 125Ke 0 K¢
> mzdové naklady 25 039 K¢ 8 624 K¢ 4608 K¢ 14 957 K¢ 8522 K¢

Zdroj: vlastni tvorba.

V uvedené tabulce 4 jsou uvedeny diilezité udaje pro vypocet nakladi na tydenni mzdy.
Tabulka 4 ukazuje, kolik hodin zhruba odpracovali zaméstnanci urcitych pozic
V jednotlivé dny. Restaurace je oteviena kazdy den od 7:00 do 23:00 hodin, ale i celou
dobu, kdy je restaurace zaviena v ni pracuji dva zaméstnanci na no¢ni sméné. Nocni

sména ma na starost veskery tklid restaurace, umyti vSech zafizeni v kuchyni, doplnéni
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servisu a inventuru produktii, proto tito pracovnici pracuji kazdy den stejné 2 x 8 hodin.
Denni smény také osmihodinové a déli se na ranni a odpoledni, na kazdé musi byt
alespoil jeden manazer, proto pondéli az ctvrtek maji manazefi odpracovanych 16
hodin, v patek a o vikendu bylo manazert vic. Crew trenér by mél byt na kazdé sméné
také alesponi jeden, proto rovnéz pracuji 2 x 8 hodin kazdy den a hosteska by méla byt
alespoil jedna za den a pouze v sobotu, kdy byvaji v Tabofe nejvyssi trzby, mély smén
obé taborské hostesky. Pocet hodin crew byl vypocitdn na zékladé toho, kolik je zhruba
potieba ostatnich zamé&stnancii na smén¢. Tito pracovnici jsou pfevazné brigadnici, a
proto nemusi opracovat vzdy 8 hodin, ale klidné pouze 3 hodiny. Zalezi, jak si
naplanovali smény a jak dlouho je manazer potfebuje v praci. Také ptichody vSech
zamé&stnancl se rtizni nemusi chodit hned od rana, kdy neni tolik zakaznikd, ale mohou
chodit rizné na ,mezi“ smény. Graf 4 znazornuje, kolik hodin odpracovali rizni
zaméstnanci v jednotlivé dny v tydnu. Je vidét, Ze nejvic hodin odpracuji denné crew a
po nich manazefi, coz odpovida skutec¢nosti.

Graf 4: Pocet odpracovanych hodin jednotlivych zaméstnanci podle pozic
Vv jednotlivych dnech v tydnu

160 -
140 -+
120
m Odprac.hod. nocnich
100 A
B Odprac.hod. mgr
80 A m Odprac.hod. hostesek
60 - Odprac.hod. CT
m Odprac.hod. crew
a0+
20
O T T T T T T 1
Pondéli Utery Stfeda Ctvrtek Patek Sobota Nedéle

Zdroj: vlastni tvorba.

V tabulce 4 je dale uvedena zakladni hodinova sazba odpovidajici jednotlivym pozicim.
Vynasobenim této sazby se souctem hodin jednotlivych pozic byla ziskdna zékladni

mzda. K té se musely pfipoCist jesté ptiplatky, osobni ohodnoceni a rozpocitat prémie
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pro manazery na tyden. Uvedeny tyden je pfepokladany v mésici bieznu, kdy neni

zadny svatek, takze na tento ptiplatek v tomto ptipad¢ nemé nikdo narok.

V tabulce je uveden jediny piiplatek a to u pracovnikli nocni smény. Pracovnici no¢ni
smény jsou zameéstnanci na plny pracovni Uivazek a maji tedy narok na 10% pfiplatek
za kazdou odpracovanou hodinu a o vikendu navic jest¢ 10% ptiplatek za praci
0 vikendu, tyto piiplatky vysli za tento tyden 965 K¢. Protoze o vikendu pracuji zasadné
pouze brigadnici, tak ostatni zaméstnanci nemaji narok na zadné ptiplatky, a proto maji

vSichni tito zaméstnanci v tabulce u této polozky v kolonce ptiplatek nulu.

V dalsi kolonce osobni ohodnoceni jsou uvedeny celkové vyse za osobni ohodnoceni
jednotlivych zaméstnancti. U obou hostesek a pracovnikli no¢ni smény se predpoklada,
Zze maji vSichni osobni ohodnoceni 4 K¢&/h, tzn. celkem 192 K& osobni ohodnoceni
za tyden u hostesek 268 K¢ u noc¢nich. U vSech CT, ktefi dany tyden pracovali, je
predpokladano 6 K¢/h, coz dava 896 K¢. U 6 crew, ktefi odpracovali celkem 73 hodin
dany tyden, je pfedpokladano, Ze jsou zatim bez osobniho ohodnoceni, u 5 crew, ktefti
odpracovali celkem 86 hodin, je ohodnoceni 2 K¢/h, u 6 crew, ktefi odpracovali celkem
123 hodin, je ohodnoceni 4 K¢&/h a u 5 crew, ktefi odpracovali celkem 77 hodin, je
ohodnoceni 6 K¢/h. U manazerti 4 manazert, kteti odpracovali 32 hodin, se ptepoklada
ohodnoceni 10 K¢&/h, u 1 manazera, ktery odpracoval 32 hodin, je ohodnoceni 12 K¢/h a

u 3 manazert, ktefi odpracovali 72 hodin, je ohodnoceni 14 K¢/h.

Naposledy jsou zde uvedeny prémie, na které maji narok pouze manazefi.
Ptredpokladalo se, Ze narok na prémie bude mit 5 manaZeri a primérna prémie bude

2500 K¢ na jednoho manaZera. Pro dany tyden vysSla manaZerska prémie tedy 3125 K¢.

Vypocitané celkové tydenni ndklady na zaméstnance jsou uvedeny v nésledujici tabulce
5, kde jsou napsané také tydenni trzby. Trzby o€isténé od téchto mzdovych nakladi

vysly 693 416 K&.

Tabulka 5: Celkové tydenni mzdové naklady a trzby

Tydenni mzdové naklady 61 965 K¢ 8%
Tydenni trzby 755 381 K¢ 100%
Rozdil trzeb a nakladi 693 416 K¢ 92%

Zdroj: vlastni tvorba.
Z vyse uvedenych udajii mizeme zjistit, jaky je podil tydennich mzdovych néklada
na tydennich trzbach. Tato skuteCnost je znazornéna v nasledujicim grafu 5, kde
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muzeme vidéet, Ze tyto mzdové naklady tvoii 8 % z celkovych mzdovych trzeb. Tento
vysledek je srovnatelny s realitou a mizeme tedy vidét, ze podil tydennich mzdovych

nakladl na tydenni trzby neni vysoky.

Graf 5: Podil tydennich mzdovych nakladt na tydenni trzby

61 965 Kc; 8%

B Rozdil trzeb a mzdovych
nakladi

B Tydenni mzdové naklady

Zdroj: vlastni tvorba.

Trzby by se dale daly ocistit o rizné provozni naklady, aby bylo dosazeno podrobng&;jsi
analyzy ve vztahu trzeb a nakladi. Tyto ndklady ovSem nebyly dany pobockou
v Téabote k dispozici, protoze se jedna o udaje, které spolecnost povazuje za velmi
citlivé. A také tato diplomova prace se zabyva systémem odménovani pracovniki,

k ¢emuz jsou potiebné pouze mzdové naklady.
4.8 Dotaznikové Setfeni a jeho vysledky

Pro zji§téni ndzoru pracovnikil na systém odmeéinovani a spokojenost s nim u spolecnosti
McDonald’s, bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Vytvoreny dotaznik (viz. Ptiloha ¢. 1)
se skladal ze 17 otazek a byl rozdan zaméstnanctiim restaurace Tabor. Prvni ¢ast otazek
byla urcéena pro statistické ucely, aby byl vytvofen obraz o respondentech, kteii ho
vypliiovali. Druhd ¢ast byla urena uz otdzkdm na samotny systém odménovani.
V piedchozi ¢asti bylo uvedeno, Ze v restauraci v Tabofe pracuje v soucasnosti piesné
60 zaméstnancii, proto tam byl dan stejny pocet dotaznik. Dotaznikii se vratilo

vyplnénych celkem 48 pracovniki, tedy rovnych 80% vSech zaméstnancti.
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Prvni ¢ast dotaznikového Setieni
Otazka ¢. 1 se tykala pohlavi.

V tabulce 6 mizeme vidét, ze dotaznik vyplhovalo vice Zen nez muzu. Z tohoto
muzeme usoudit i skuteCnost, ze v restauraci pracuje vice Zen nez muzil a to je dano
tim, ze hlavni naplni prace obsluha zakazniktli, prace s potravinami a starost o Cistotu

V restauraci.

Tabulka 6: Rozdéleni zaméstnanct podle pohlavi

Pohlavi | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
muz 17 35,42%
zena 31 64,58%

Zdroj: vlastni tvorba.

Otazka €. 2 zjistovala veék dotazovaného.

Podle tabulky 7 v restauraci pracuji pievazné nactileti zaméstnanci, ktefi jsou tam
zaméstnani pouze jako brigadnici. Pro tyto pracovniky je to skvé€la piilezitost, jak si
pii Skole privydélat a tato spolecnost da pfilezitost kazdému. Drtiva vétSina
zamg&stnanctu je mladsi nez 30 let a pouze 5 dotazovanych zaméstnanci jsou staii 30 let
a vySe. V taborské poboCce byvaji tito star§i zaméstnanci vétSinou zaméstnavani

na no¢ni smény, jedna stala pracovnice je na lobby.

Tabulka 7: Rozdéleni zaméstnanct podle véku

Vék Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

méné nez 20 let 25 52,08%
20-24 let 13 27,08%
25-29 let 5 10,42%
30-34 let 1 2,08%
35- 39 let 1 2,08%
40-49 let 2 4,17%
50 let a vice 1 2,08%

Zdroj: vlastni tvorba.

Otéazka ¢. 3 byla zaméfena na nejvyssi dosavadni dosazené vzdélani.

Z vysledkl ptedchazejici otazky je jasné, ze nejvyssi dosazené vzdelani bude prevazné

zakladni a pak stfedni. Toto tvrzeni dokazuje i nasledujici tabulka 8, kterd ukazuje, Ze
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témeét 60% ma dosazeno pouze zakladni vzdélani, a to protoze vétSina z nich prave

studuje stfedni skolu.

Tabulka 8: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

NejvysSi dosaZené

vzdélani Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost

Zakladni 28 58,33%
Sti‘edos$kolské 17 35,42%
vysS§i odborné 2 4,17%
VysokoSkolské 2,08%

Zdroj: vlastni tvorba.

Otazka ¢. 4 zjiStovala, jestli je to respondentovo prvni zameéstnani ¢i nikoliv.

Odpoveéd’ na tu tuto otazku nam sdélila, jestli ma pracovnik S ¢im srovnavat nebo ne.
Nejcastéjsi odpovéd’ na tuto otdzku byla piekvapujici, protoze i piesto, ze vétSina
dotazovanych zaméstnanct byla mladsi nez 20 let a budilo by to dojem, Ze se jedna
0 jejich prvni zaméstnani, tak téméf 80% uz ncékdy predtim néjaké jiné zaméstnani

vykonavala. Piesné vysledky jsou uvedeny v tabulce 9.

Tabulka 9: Je to vase prvni placené zaméstnani?

Odpovéd’ | Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
ano 10 20,83%
ne 38 79,17%

Zdroj: vlastni tvorba.

Otazka €. 5 zjist'ovala, jak dlouho v restauraci zameéstnanci pracuji.

Ztabulky 10 vyplyva nestalost pracovniki v McDonald’s Tabor. Témét 50%
dotdzanych zaméstnancli v této restauraci pracuje méné nez pul roku, coz mize
znamenat urcitou nespokojenost s praci v této pobocce. Tento fakt mize mit také
souvislost s faktem, Ze vic jak polovina zamé&stnancu jsou studenti, ktefi po dokonceni
Skoly odchézeji, protoze tato prace pro né byla pouze ptrivydélkem pii Skole.
V restauraci zistdvaji pracovat déle nez 5 let zpravidla pracovnici na vysSich pozicich,
ktefi jsou motivovani moznosti dalSiho pracovniho postupu se stale rostouci mzdou a

vys$§imi pravomocemi.
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Tabulka 10: Délka prace v McDonald's Tabor

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

méné neZ 6 mésicu 22 45,83%
6 mésicu az 1 rok 4 8,33%
1-2 roky 8 16,67%
3-4 roky 8 16,67%
5 let a vice 6 12,50%

Zdroj: vlastni tvorba.

Otazka €. 6 zjistuje, na jaké pozici se respondenti v restauraci presn¢ nachazeji.

V tabulce 11 mizeme vidét, kolik pracovniki, kterych pozic dotaznik vypliovalo.
Zvlastni zjisténi u této otazky je, ze 4 zaméstnankyné zaSkrtly moznost, ze jsou
V restauraci na pozici hostesky, ovSem z internich materidlii poskytnutych pobockou
pro tuto diplomovou praci, bylo uvedeno, Ze se na této pozici nachazi v soucasnosti dvé
pracovnice. To miZe znamenat, ze chce restaurace néjaké zaméstnankyné povysit

na pozici hostesek nebo dé€laji hostesku zatim neoficialné bez fadné uniformy, jak tomu

obcas v restauraci byvalo.

Tabulka 11: Vykonavané pozice respondenti

Pozice Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

crew 30 62,50%
hostesta 4 8,33%
crew trenér 5 10,42%
manazer 8 16,67%
vedouci provozovny 1 2,08%

Zdroj: vlastni tvorba.

Druha ¢ast dotaznikového Setieni

Druhd cast se tykala oblasti
s odménovanim. V této €asti jsou otazky typu ,,spiSe ano, spiSe ne* bez tzv. inikovych
odpovédi, aby se vzdy zaméstnanec musel pfiklonit bud’ k ur¢itému souhlasu, anebo

naopak nesouhlasu. Dv¢ otazky jsou zde také oteviené, aby zaméstnanec mohl napsat

svlj nazor.
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Otazka €. 7: Jak jste spokojeni se soucastnym odménovanim?

Graf 6: Spokojenost se soucastnym odménovanim

2%

® velmi spokojen/a
® spiSe spokojen/a
® spise nespokojen/a

velmi nespokojen/a

Zdroj: vlastni tvorba.

Z grafu 6, ktery znazoriiuje celkovou spokojenost se soucastnym odménovanim
V restauraci, vyplyva, ze z vEtsi ¢asti jsou zaméstnanci spiSe spokojeni a 6% (tedy 3
respondenti) dokonce uvedlo, ze jsou velmi spokojeni. Konkrétné¢ Slo o tfi zaméstnance
na pozici crew. Téméf tfetina respondentt jsou s odméhovanim spiSe nespokojeni a
jeden zaméstnanec, ktery uvedl v dotazniku, Ze vykonava pozici shift manaZera, je

dokonce velmi nespokojen. Diivod nespokojenosti mohli zaméstnanci napsat v oteviené

otazce ¢. 17.

Otazky €. 8: Probiha ve vasi restauraci i jiny zptisob odménovani neZ finan¢ni?

Graf 7: Probiha v restauraci i jiny zptisob odménovani nez finan¢ni

Hano

© ne

Zdroj: vlastni tvorba.
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V grafu 7 mizeme vidét, ze vic jak polovina konkrétné 60% respondentl tvrdi, Ze
V restauraci neni jiny zptisob odménovani nez financni. Tato odpovéd naznacuje, Ze
Vv restauraci systém odmeénovani nefunguje, tak jak ma a zaméstnanci bud’ nejsou

0 moznych benefitech informovani nebo je nedostali ¢i je nevyuzivaji.

Otazka €. 9: Pokud ano, zde uved'te jaky:

To, Ze existuje 1 jiny zpisob odménovani uvedlo 40% dotazanych tedy 19 respondentt.

V této oteviené otazce zameéstnanci uvedli nasledujici odpovédi:

» benefit karta se objevila 6x;

* firemni party 1x;

» piti nebo jidlo zdarma, kdyZ jdou navic na sménu 6X;
*  50% sleva na jidlo 3X;

» gsvaciny zdarma 5X;

* bazén a bowling 5X;

= obcas odvoz domu 1X;

* jidlo zdarma za odménu, tfeba za Sikovnost 4X;

sluzebni automobil uvedl vedouci provozovny.

Otézka €. 10: Vyberte, jaky druh odmény mé pro vés nejvétsi vyznam:

Graf 8: Vybrany druh odmény

® financni odména
m benefity

slovni pochvala

Zdroj: vlastni tvorba.
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Nejvetsi vyznam ma pro zameéstnance jednoznacné finanéni odmeéna, jak mizeme vidét
v grafu 8. Pouze 4 pracovnici uvedli, Zze pro n¢ maji nejvetsi vyznam benefity a rovnéz
4 uvedli, Ze ma pro n¢ nejvetsi vyznam slovni pochvala. Jeden zaméstnanec zaSkrtl
finan¢ni odménu 1 slovni pochvalu, proto se zde vychéazelo vyjimeéné ze 49 odpovédi.
Ctvrtou moznost, kde mohli zaméstnanci uvést jiny druh odmény, ktery by je

uspokojoval, si nevybral nikdo.

Otazka ¢. 11: Dostalo se vam za dobie vykonanou praci slovni pochvaly?

Graf 9: Dostavani slovni pochvaly

® ano vidy

H asto

m obcas

m témér nikdy

nikdy

Zdroj: vlastni tvorba.

Z grafu 9 je patrné, Ze vétSina zaméstnanct byva alesponi obfas za dobfe vykonanou
praci pochvalena. 6% respondentti tvrdi, ze jsou chvaleni Casto a dokonce 8% je
presvédceno o tom, ze jsou pochvaleni vzdy. Necela pétina respondent nebyla slovné
pochvalena témét nikdy a dva dokonce zvolili moznost, Ze nebyli za dobie vykonanou
préaci pochvaleni nikdy. Vysledky odpovédi na tuto otazku znaci, Zze jsou zaméstnanci
za dobfe vykonanou préci chvaleni nepravidelné a to neni zrovna moc dobrou motivaci
pro podavani lepSich pracovnich vykont. Na tom by mélo byt urcité¢ v budoucnu

zapracovano.
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Otazka €. 12: Je ve vasi restauraci provadéno hodnoceni zaméstnancti?

Graf 10: Provadéni hodnoceni zamé&stnanct

4%

® ano pravidelné
m obcas

ne

Zdroj: vlastni tvorba.

To, jak se spravné€ provadi pracovni hodnoceni zaméstnancli McDonlad’s je uvedené
v kapitole 4.3 Metoda hodnoceni pracovnikt. V grafu 10 je vidét, ze tietina tazanych
pracovnikii McDonald’s v Taboie uvedla, Ze je zde provadéno hodnoceni pravidelné,
tak jak by to mélo spravné byt. VéEtsina, konkrétné 63% respondentt uvedla, Ze jsou
zaméstnanci hodnoceni pouze obcas, coz bude pravdépodobné dano tim, ze v restauraci
prevazuji brigadnici a ti se nehodnoti, tak ¢asto jako pracovnici pracujici na plny
uvazek. Dva zaméstnanci pak uvedli, Ze hodnoceni neprobihd vibec, coz na zakladé¢

vysledkl dotazovani, internich materialt a dalSich zdroji je velmi nepravdépodobné.

Otazka ¢. 13: Hraje hodnoceni zaméstnance roli pii tvorbé finanéniho ohodnoceni?

Graf 11: Role pracovniho hodnoceni pfi tvorbé finan¢niho ohodnoceni

4% 4%

W ano vidy

m asto

m obcas

m témér nikdy

nikdy

Zdroj: vlastni tvorba.
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Z odpovedi respondentl je ziejmé, ze u vice nez poloviny hraje pracovni hodnoceni roli
pii tvorbé finan¢niho hodnoceni Casto, Ctyfi dokonce tvrdi, Ze vzdy. Pomérn¢ velka ¢ast
pracovniki také pfipousti, Ze alespoit oblas se hodnoceni bere v potaz. Ctyfi
zaméstnanci maji za to, Ze hodnoceni nema vliv na finan¢ni odménu nikdy a témcf

nikdy. To vSe je znazornéno v grafu 11.

Otazka ¢. 14: Dostal/a jste za dobré hodnoceni vyssi finanéni odménu?

Graf 12: Dobré pracovni hodnoceni a vyssi finanéni odména

2%

® ano vzdy

m ¢asto

® obcas

® témér nikdy

nikdy

Zdroj: vlastni tvorba.

I kdyZ z ptfedchozich odpovédi na otazku vyplynulo, Ze pracovni hodnoceni ma vliv
na tvorbu finanéniho ohodnoceni, tak u této otazky, jejiz odpovédi jsou zndzornény
v grafu 12, se vétSina respondentt shodla, Ze dobré pracovni hodnoceni ma jen malokdy
vliv navysi finanéni odmény. Z toho plyne, ze bude mit vétsi vliv Spatné pracovni

hodnoceni na vysi finan¢ni odmeény, tzn., Ze ¢astéji bude finanéni odmeéna sniZovana.
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Otazka €. 15: Citite se byt motivovani k podavani dobrych pracovnich vykona?

Graf 13: Motivace k pracovnim vykoniim

m urcité ano
m spiSe ano
m spise ne

urcité ne

Zdroj: vlastni tvorba.

Graf 13 ukazuje, Ze vétSina respondentil se neciti byt motivovana k podavani dobrych
pracovnich vykonii. Dokonce 4 pracovnici zvolili moZnost, Ze se ur€ité neciti byt
motivovani k podavani dobrych pracovnich vykond. Pocit motivace ma 40%

dotdzanych zaméstnancu.

Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze celkové odménovani ve vasi restauraci je adekvatni

s vykonavanou praci?

Graf 14: Adekvatnost celkového odménovani s vykonavanou praci

m urcité ano
B spise ano
u spiSe ne

urcité ne

Zdroj: vlastni tvorba.
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Vétsina dotazanych, jak je zndzornéno v graful4, si mysli, Ze celkové odménovani neni
adekvatni s vykonavanou praci. 11 respondenti dokonce zvolilo moznost, zZe
odménovani urcité neni adekvatni s vykonavanou praci. Pouze Ctvrtina lidi, si mysli, ze

je celkové odménovani v jejich restauraci adekvatni s vykonavanou praci.

Otazka ¢. 17: Pokud s odménovanim ve vasi restauraci nejste spokojeni, zde stru¢né

napiste divod:

V posledni otazce mohli respondenti volné vyjadrit, pro¢ nejsou s odménovanim

Vv restauraci spokojeni.

Z odpovédi na otazku ¢. 7, kterd zjistovala spokojenost zaméstnancii s odménovanim,
bylo zjist€no, Ze je sodménovanim nespokojenych 29% dotazanych, tedy 14

respondentl. Rovnéz 14 respondenttl vyplnilo odpovéd’ na tuto otdzku.

Odpovéd’ na tuto otazku byla u vSech respondentti podobna. VSichni jsou toho néazoru,
ze za praci, kterou vykonavaji, dostavaji nizkou vylozené podprimérnou mzdu. Podle
nich je v praci hodné stresu a psychického vypéti naptiklad ze zakazniki a prace je
velmi fyzicky i1 psychicky naro¢nd, proto by si zaslouzili vys$si finanéni ohodnoceni.
Proto néktefi ptiznali, ze svoji praci vykonavaji soumérné s jejich mzdou, a tedy, ze se
tolik nesnazi a nepracuji na 100%. Jeden manazer dokonce konkrétn¢ uvadi vysi své
mzdy a to 80 K&/h, kterd mu piipada velmi nizka na to, Zze ma zodpovédnost za celou
osmihodinovou sménu, pii které musi feSit vSechny neocekavané situace. Jeden
pracovnik uvedl, Ze byl manaZerem a vratili ho zpét na pozici crew. Toto zjisténi

potvrzuje, Ze neni dodrZzovan systém odménovani.
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5. Diskuze a navrhy zmén

Cilem této diplomové prace s nazvem ,,Systém odménovani pracovnikii ve vybraném
podniku‘ byla analyza systému odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci, navrhy

zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni této oblasti.

Vybranou organizaci se stala spolecnost McDonald’s s.r.0. s konkrétnim zaméienim
na jeji pobocku v Taboie. V ramci analyzy systému odmeénovani McDonald’s Tabor,
bylo zjisténo, ze se jedna o restauraci vlastnénou fransizantem, a proto vysledky této
analyzy sedi pouze na pobocku v Tébote a nelze podle ni posuzovat ostatni pobocky

spole¢nosti McDonald’s.

Pro zjisténi potfebnych informaci do této diplomové prace, byla tedy
V McDonald‘s Tébor provadéna analyza systému penézniho a nepenézniho odménovani

a dotaznikové $etfeni.

Pro pochopeni systému odménovani zameéstnanct, musel byt Vv prvni fadé popsan a
analyzovan systém hodnoceni pracovniki, ktery je zdsadni pii urCovani variabilni

slozky mzdy.

V analyze systému hodnoceni pracovniku bylo zji§téno, ze v organizaci toto hodnoceni
probiha nejen z divodu odhaleni, jak ktery zaméstnance pracuje, ale také, Ze je kli¢ové

pro volbu pracovniho postupu zaméstnanctli a zvySovani jejich mzdy.

Systém hodnoceni pracovniki ma spole¢nost McDonald’s dobfe vymysleny a aktualné
se ho snazi jesté vylepSovat pomoci zminéného systému EPS. Hodnoceni provadéji
pouze zkuSeni zaméstnanci na pozici crew trenéra, kteti sami dosahli dobrych vysledk,

a proto jsou adekvatnimi lidmi k tomu, aby ho vykonavali.

Tento systém funguje dobfe uz nékolik let, avSak pfi analyze systému odménovani
v Tabote bylo zjiSténo, Ze neni pfesné¢ dodrzovan. Na zdklad¢é analyzy systému
odménovani a dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze hodnoceni zaméstnanct sice je
pravidelné provadéno, avSak na jeho zakladé neni postupovano podle mzdového fadu a
tim neni zvySovana mzda podle pfisouzenych zasluh. Téméf pétina respondentil uvedla,
ze na zakladé dobrého pracovniho hodnoceni nedostali nikdy vyssi finanéni odménu
podle mzdovych tabulek, 27% uvedlo, ze t¢émét nikdy a 35% uvedlo, Ze tuto financni

odménu dostalo pouze obcas.
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Proto navrhuji, aby systém hodnoceni byl dodrzovan a hlavné, aby byly dusledné

dodrzovany pokyny tykajici se hodnoceni a nasledného odménovani na jeho zaklade¢.

Problém nastava, ale ve chvili, kdy tento systém nedodrzuje vedouci manazer, ktery

tento systém sam nastavil.

Pfi analyze mzdového systému v restauraci v Tabofe byla zjisténa minimalni nastupni
mzda 67 K¢/h a maximalni mozna mzda, kterou lze dostavat pii vykonavani pozice
manazera az 120 Kc/h. Tyto hodnoty uvedené v mzdovém fadu restaurace, zni
pro zaméstnance velmi lakaveé, protoze se jedna o témét dvojnasobek oproti nastupni
mzdé. Na zékladé dotaznikového Setieni bylo ovSem zjisténo, Ze redln¢ takového

navyseni mzdy neni dosazeno.

Nejen crew, ale 1 manazefi v dotaznikovém Setfeni uvadéli, Ze dostavaji podprimérnou
mzdu, ktera neni souladu s jejich vykonavanou praci, ktera je jak fyzicky, tak i
psychicky, z divodu pravidelnych dalezitych kontrol, velmi naro¢na. Celkové bylo
z dotaznikového Setfeni zjiSténo, Zze témeéf tfetina zaméstnanci neni se
systémem odmé&niovani spokojena a v zaverecné oteviené otazce uvadeli jako hlavni

davod jejich nespokojenosti pravé podprimérnou mzdu.

Navrhuji tedy, aby opét byl striktné dodrzovan mzdovy tfad a na jeho zaklad¢é byla
zvySovana mzda soumérné podle vysledkli pracovniho hodnoceni a jednotlivych zasluh

pracovnikd.

Problémem je opét fakt, ze vedouci pracovnik, ktery tento mzdovy fad nastavil, ho sam
nedodrzuje a na zakladé¢ pracovniho hodnoceni a jednotlivych zasluh pracovniki

neupravuje zamestnanctim jejich mzdu.

Tyto navrhy by také mohli vyfeSit problém s motivaci pracovnikil, protoZe z prizkumu
bylo zjisténo, Ze 60% respondentii se neciti byt motivovano k podavéani kvalitngjsich

pracovnich vykoni.

V dotaznikovém Setfeni dale 60% respondenti uvedlo, Ze v podniku neprobihd
odménovani formou benfit. Na zaklad¢ analyzy systému odménovani bylo ovSem
zjisSténo, ze existuje fada nastrojii nefinanéniho odménovani, které mohou zaméstnanci
pobocky v Tabotfe vyuzivat. To zna¢i velmi Spatnou informovanost novych, ale i

stavajicich zaméstnancu.

57



Navrhuji tedy, aby snovymi zaméstnanci byly probrany nejen vSechny pravidla a
zasady McDonald’s, které musi pii vykonu prace dodrzovat, ale také vyhody, které jim

tato prace poskytuje a které mohou voln¢ vyuzivat.

V dotaznikovém Setieni bylo také zjisténo, Ze manazer vedouci smény dostava pouze
80 K¢/h. Hrubda mzdy by vtomto pfipadé vychézela na 14 080 K& (pii 22
odpracovanych dnech v osmihodinovych sménach). Bylo zjisténo, Ze se tato Castka ani
zdaleka neblizi praimérmné hrubé mzdé¢ v JihoCeském kraji, kterd je, podle udaja

uvedenych na webovych strankach Ceského statistického Gadu, 24 835 K&.

Navrhuji tedy, aby byl pfehodnocen systém odménovani. Udélana analyza pracovniho
mista a porovnana sjeho hodnotou. Vytizeni pracovnikli vzhledem k hodnoté

pracovniho mista a odménovani pracovniho mista.

Tyto skutecnosti by mél sledovat vedouci provozovny, ktery by je mél dat k posouzeni
majiteli.

Zmeény, které by byly potieba provést, jsou tedy nasledujici. Hodnotit zaméstnance a
pravidelné na zékladé¢ tohoto hodnoceni ménit variabilni slozku mzdy hlavné

V pozitivnim slova smyslu. Dodrzovat striktné systém odménovani nastaveny

v mzdovém fadu restaurace v Tabofe.

Dale je potieba zaméstnance dobfe informovat o vSech vyhodach, které mohou vyuzivat
napiiklad formou vyvéSeni piehledu o vSech vyhodach na nasténku do crew room,

spolecné mistnosti pro vS§echny zamé&stnance.

Sam fransizant by se mél o své zaméstnance vice zajimat, hlavné o jejich spokojenost a
to provadét naptiklad formou pravidelnych dotaznikovych Setfeni. Spokojeni
zamé&stnanci jsou totiz klicem ke spokojenym zakaznikim a tedy i k prosperovani

podniku a plnéni jeho cila.

Navrhy, které vyplyvaji z rozboru analyz a dotaznikového Setfeni by mohly také vyiesit
problém s masivnim stfiddnim a nestélosti zaméstnanct, ktefi v podniku nepracuji déle

nez pul roku.

Podle vysledkt dotaznikového Setieni je téméi 50% zaméstnancl v restauraci novych a
nepracuji zde jeSté¢ ani pal roku. Takové velké mnozstvi stile se stfidajicich
zamestnancll nemuze prinést podniku stabilitu. Stalé a kvalitni zaméstnance by si m¢l

majitel chtit udrzet, protoze jsou duleziti pro kvalitni chod restaurace a pravé
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odménovani by mohlo byt divodem toho, pro¢ tam pracovnici nevydrzi. DalSim

divodem stfidani pracovnikd by mohla byt také naro¢nost prace, kterou nezvladaji.

Na zaklad¢ zjisténi, vyplyvajicich z dotaznikového Setieni byl vypocten piiklad tykajici
se podilu tydennich mzdovych nédkladi na tydenni trzby. Bylo zjiSténo, ze podil
tydennich mzdovych nakladi na celkovych tydennich trzbach je pfiblizné 8%. To
znamena, ze oproti tydennim trzbam jsou mzdové nédklady opravdu minimdlni a to
potvrzuje vysledky dotaznikového Setfeni, kde zaméstnanci uvadéji, Zze za vykonavanou
praci dostavaji podprimérnou mzdu. Udaje pro vypoéet byly pouze ptiblizné, protoze se
jedné o citlivé udaje spolecnosti, vysledek je ovSem redlny na zdkladé poskytnutych

materiali pobockou v Tabote z mésice biezna 2017.

Z analyzy bylo zjiSténo, Ze systém odménovani pracovniku ve spolecnosti McDonald’s
je velmi podrobné propracovan, ale je potieba tento systém neustale zdokonalovat,
protoze nékteré¢ vyhody mohou zacit brat zaméstnanci jako samoziejmost a to jiz neni
ptili§ motivujici. Zavérem je mozné fici, ze v poslednich letech se zkvalitnil systém
odmeénovani pracovnikll hlavné, co se tyka nefinancniho odménovani a je potieba tedy
zapracovat jesté na dodrzovani predpist, které budou zarukou, Ze zaméstnanci dostanou

¢astky osobniho ohodnoceni a prémii, které si skute¢n¢ zaslouzi.
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6. Zaver

Lidé¢ jsou hlavni soucastkou, proto aby podnik pIn¢ a spravné fungoval, aby prosperoval
a dosahoval stanovenych cilii. Je tedy potfebné se o své zaméstnance zajimat a starat,
aby byli motivovani a vykondavali svou praci, co nejlépe dovedou. Pouze spravné
motivovani zaméstnanci, ktefi pracuji v dobfe sehraném tymu, jsou schopni korigovat

vSechny firemni nedostatky.

Organizace by nemély o svych zaméstnancich pfemyslet pouze jako o nezbytném
nakladu, ktery je potieba snizit, ale také jako o hlavnim mechanizmu, ktery je dulezity
ke zvySeni jejich vykonnosti. Dnes neni dostaCujici pouze forma finan¢niho
odmeénovani, ale je tfeba propojit ho s nepenéznimi odménami, které jsou zaméfeny

na osobni touhy, rist a seberealizace pracovnikd.

Tématem diplomové prace byl systém odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci,
kterou byla McDonald’s s.r.o. Analyzou systému odménovani této spolecnosti bylo
zjisténo, Ze spoleCnost pecuje o své zaméstnance. Analyzovan byl v této praci, jak
mzdovy systém, tak veskeré formy nepenézniho odménovani, které jsou v McDonald’s
Tabor vyuzivany. Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni a na zakladé jeho a vSech

roMr

analyz byly vytvofeny navrhy zmén a doporuceni na zlepseni fizeni této oblasti.

Piinosem této prace by mohly byt také vysledky dotaznikového Setfeni, které nebylo
zaméstnavatelem ohledné systému odménovéani jest€é provadéno. RovnéZz néavrhy
na zmeény uvedené v predchazejici kapitole mohou byt spoleCnosti uzite€né, protoze se

snazi eliminovat zjisténé nedostatky v systému odménovani pracovnikd.

Na zavér je nutné uvést, Ze je potieba, aby se organizace neustdle zdokonalovala,

protoze lidé jsou zdkladem uspéchu a cestou ke splnéni jejich stanovenych cili.
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[. Summary

The aim of this dissertation which is called ,,The employees reward systems in the
selected company* was analysis of the system of the remuneration of employees in the
selected company, proposal of changes and recommendation for improvement in

leading of this specific area.

My selected company has happened the company McDonald’s s.r.o, specifically it is

subsidiary in Tabor.

The main source for the first part was analysis of specialized literature which was
studied and its rightness was certified from more books.

The main source for gathering data for practical part was internal material of the
company. The main source was the website of the McDonald’s which served for the
characteristic, where was everything important. For the analysis and evaluation of the
current situation was used open minded interview with the leader of the company, open
minded interview with managers and open minded interview with the rest of the

employees.

In the practical part was written and described the system of financial and non financial
remuneration of employees who work in the subsidiary in Tabor. The analysis of the
wage system was made and thanks to it was calculated the example of weekly salary

costs on the week’s sales.

Then it was made a questionnaire survey and its aim was gain opinions and find out a

satisfaction of the employees with the system of the remuneration in the company.

At the end there were written all results of the all analysis and proposal of changes in

the specific area.

Keywords: employee reward systems, financial reward, non-financial reward,

motivation, job evaluation

61


http://cs.bab.la/slovnik/anglicky-cesky/dissertation
https://slovnik.seznam.cz/en-cz/?q=recommendation
https://slovnik.seznam.cz/en-cz/?q=specifically
https://slovnik.seznam.cz/en-cz/?q=specialized
https://slovnik.seznam.cz/en-cz/?q=rightness

Il. Seznam pouzitych zdroju

1. Literarni zdroje

Armstrong, M. (2002). Employee reward (3rd ed.). London, England: CIPD
Publishing.

Armstrong, M. (2007). Rizent lidskych zdrojii (10th ed.). Praha: Grada Publishing.
Armstrong, M. (2009). Odmeérovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M. (2011). Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: Cesta k efektivité a
vykonnosti (4th ed.). Praha: Nakladatelstvi Fragment.

Armstrong, M. (2013). How to manage people (2nd ed.). London: Kogan Page.

Armstrong, M., & Stephen, T. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy
(13th ed.). Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M., & Stephens, T. (2008). Management a leadership. Praha: Grada
Publishing.

Bedrnova, E., JaroSova, E., Novy, 1., a kol. (2012). Manazerskd psychologie a

sociologie. Praha: Management Press.

Daigeler, T. (2008). Vedeni lidi v kostce: Techniky vedouci k uspéchu. Praha: Grada
Publishing.

Douglas, M. (2011). JUST REWARDS. Public CIO, 9(5), pp. 22-28.

Dvotdkova, I (2015). SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIREM A RIZENIi
LIDSKACH ZDROJU. Social & Economic Revue, 13(3), pp. 59-63.

Holston, C., & Kleiner, B. (2015). Excellence In Reward Systems. Franklin Business &
Law Journal, 2015(3), pp. 29-40.

How to Reward & Retain Employees on a Tight Comp Budget. (2010). Report on
Salary Surveys, 10(4), pp. 1-10.

JaniSova, D., & Kiivanek, M. (2013). Velka kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro

uspésny rozvoj organizace. Praha: Grada Publishing.

Kaplan, S. L. (2005). Total Rewards in Action: Developing a Total Rewards Strategy.
Benefits & Compensation Digest, 42(8), pp. 32-37.

62



Kociankova, R. (2010). Personalni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada
Publishing.

Kohn, A. (1993). Why incentive plans cannot work. Harward Business Review.
1993(5), pp. 54-63.

Koubek, J. (2007). Personalni prace v malych a stiednich firmdach. Praha: Grada
Publishing.

Lawler, E. E. (2000). Rewarding Excellence: Pay Strategies for the New Economy. San

Francisco, USA: Jossey-Bass Publishers.

Milkovich, G., & Newman, J. (2005). Compensation (8th ed.). New York: McGraw

Hill/lrwin.

Nakone¢ny, M. (1992). Motivace pracovniho jednani a jeji rizeni. Praha: Management

Press.

Niermeyer, R., & Seyffert, M. (2005). Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha:
Grada Publishing.

Perkins, J., & Benest, F, (2016). A CONSTRUCTIVE DIALOGUE. Public
Management (00333611), 98(10), pp. 18-21.

Pfeffer, J. (1998). Six dangerous myths about pay. Harward Business Review, 1998(3),
pp. 42-51.

Plaminek, J. (2009). Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing.

Plaminek, J. (2010). Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali
(2nd ed). Praha: Grada Publishing.

Price, A. (2007). Human Ressource Management in a Business Context (3rd ed.).

Hampshire: Cengage Learning EMEA.

Price, A. (2011). Human Resource Management (4th ed.). Hampshire: Cengage
Learning EMEA.

Rewarding employees: bonus and benefits systems that work. (2005). Chartered
Accountants Journal, 84(10), p. 50.

Sykora, E. (2015). USPECHY FIRMY ZAJISTi JENOM LIDE. Studies Of Socio-

Economies & Humanities/Socioekonomické a Humanitni Studie, 5(2), pp. 40-47.

63



Snapka, P., & Jane¢kova, V. (2011). POBIDKOVY SYSTEM ODMENOVANI A
INFORMACNI NEURCITOST. Scientific Papers Of The University Of Pardubice.
Series D, Faculty Of Economics & Administration, 16(22), pp. 200-209.

Vastikova, M. (2008). Marketing sluzeb — efektivne a moderné. Praha: Grada
Publishing.

Verber, J. (2003). Management: Zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management

Press.

Wagnerova, 1., a kol. (2008). Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing.

2. Internetové zdroje

Cesky statisticky uiad (2017). Krajskda sprava CSU v Ceskych Budéjovicich. Dostupné

na webu: https://www.czso.cz/csu/xc

Dosenovi¢, D. (2016). Employee Reward Systems in Organizations. Economics
(Bijeljina), 4(1), pp. 107-118. doi:10.1515/e0ik-2015-0024

Jones, K. (2017). The Most Desirable Employee Benefits. Harvard Business Review.
Dostupné na webu: https://hbr.org/2017/02/the-most-desirable-employee-benefits

McDonald’s CZ. (2017). McDonald’s v CR sméiuje k vétsinovému podilu fransiz.
Dostupné na webu: https://www.mcdonalds.cz/ochutnej/mcdonalds-cr-smeruje-k-

vetsinovemu-podilu-fransiz/

McDonald’s CZ. (2017). 0 nas. Dostupné na webu:

https://www.mcdonalds.cz/ochutnej/o-mcdonalds/

McDonald’s CZ. (2017). Trzby v McDonald’s v Cesku stouply na historické maximum.
Dostupné na webu: https://www.mcdonalds.cz/ochutnej/trzby-mcdonalds-v-cesku-

stouply-na-historicke-maximum/

Urban, J. (2013). Formy a nastroje odménovani zameéstnancl. Prdce a mzda 2013/5.
Dostupné na webu: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d41786v52757-

formy-a-nastroje-odmenovani-zamestnancu/

Urbanov4, H., & Snydrova, M. (2017). ,REMUNERATION AND EMPLOYEE
BENEFITS IN ORGANIZATIONS IN THE CZECH REPUBLIC.“ Acta Universitis

64



Agriculturae Et Silviculturae Mendalieanae Brunensis, 65(1), pp. 357-368.
doi:10.11118/actaun201765010357

Van Herpen, M., Van Praag, M. & Cools, K. (2005). The Effects of Performance
Meansurement and Compensation on Motivation: An Empirical Study. De Economist,
153(3), pp. 303-329. d0i:10.1007/s10645-005-1990-z

3. Dalsi zdroje

Interni materialy McDonald’s s.r.o.

65



lll. Seznam obrazku, tabulek a grafu

1. Seznam obrazku

Obrazek 1: Prvky systému odméinovani a jejich vzajemné vztahy..........cccooeeviiiiinnnn 8
Obrazek 2: Benefit card s platnosti 1. 1. — 30. 4. 2017 ptedni strana............c.ccccvevennene. 39
Obrazek 3: Benefit card s platnosti 1. 1. — 30. 4. 2017 zadni strana............ccccevvvveeriunenne 39

2. Seznam tabulek

Tabulka 1: Hodinova mzdova sazba a variabilni slozka mzdy...........c.cceiviiniiiiiinn, 30

Tabulka 2: Mozna hodinova mzda v ndvaznosti na vysledky pracovniho hodnoceni na

VSECH POZICICR ...ttt 31
Tabulka 3: NavySeni mzdy podle pracovniho hodnocent............ccccceviiiiiiiiiciiiiiicnnn, 33
Tabulka 4: Tydenni mzdové naklady na zaméstnance na zaklad¢ odpracovanych hodin
Jednotlivych ZameEStNANCT ... .....cveiviriiiiiiieieee e 42
Tabulka 5: Celkové tydenni mzdové ndklady a trzby.........cccceiiviiiiiiiiiiniic e, 44
Tabulka 6: Rozd¢leni zaméstnancli podle pohlavi .........ccccvvviiiiiiiiiiii s 46
Tabulka 7: Rozdéleni zaméstnancii podle VEKU..........ccooveiiiiiiiiiiie s 46
Tabulka 8: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentll ..........coceevveeeiiriiieenieesiie e 47
Tabulka 9: Je to vaSe prvni placené zamestnani? ...........ccccveviiiiiiniiiiiiiicces 47
Tabulka 10: Délka prace v McDonald's TAbOr ...........ccooviiiiiiiiiiiiics 48
Tabulka 11: Vykonavané pozice respondentll............ccovveruereenieiinieeneenieseeseesne e 48

3. Seznam grafii

Graf 1: Pomér zamé&stnanct v hlavnim pracovnim poméru a brigddnikd v %................ 28
Graf 2: Struktura zaméstnancii dle pozice v restauraci TAbOT ........ccccceeiveriieiiniiieeninns 28
Graf 3: Hodinova mzda s moznou variabilni slozkou u vSech pozic v restauraci Tabor 31

Graf 4: Pocet odpracovanych hodin jednotlivych zaméstnanci podle pozic

V jednotlivych dnech v tydnu........ccoooviiiiiiiiii 43
Graf 5: Podil tydennich mzdovych nakladd na tydenni trzby ........ccooveiiiiiiiiicn, 45
Graf 6: Spokojenost se soucastnym odmMENOVANIIM ........cueevvveiiiiieniiieiiiie e 49
Graf 7: Probiha v restauraci i jiny zptisob odménovani nez financni............c.ceevrvennnns 49
Graf 8: Vybrany druh odmeny ..........ccccviiiiiiiiiiii 50

Graf 9: Dostavani slovni pochvaly ..o 51


file:///C:/Users/x/Desktop/Documents/VŠTE-Ada/JCU/DP_Ben_Amer.docx%23_Toc479034148

Graf 10; Provadéni hodnoceni ZamEStNANCU ........veeeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e eeeeaeaeeeeees 52

Graf 11: Role pracovniho hodnoceni pii tvorb¢ finan¢niho ohodnocenti ....................... 52
Graf 12: Dobré pracovni hodnoceni a vyssi finanéni odmeéna..........ccccovcvvviivieiiiveeiiinnnns 53
Graf 13: Motivace k pracovnim VyKONTM........cocviiiiiiiiiiniiiie e 54

Graf 14: Adekvatnost celkového odménovani s vykonavanou praci ..........cceeeeevriennns 54



V. Seznam priloh

Piiloha 1: Vzor dotazniku



V. Pilohy

Piiloha 1: Vzor dotazniku

Jak jste spokojeni se systémem odménovani ve vasi

organizaci?

Prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku, vytvofeného specidlné¢ pro zaméstnance

McDonald’s pracujicich v restauraci v Tabote pro tcely DP.

Vybranou alternativu prosim kfizkem zaskrtnéte nebo stru¢né napiste odpoveéd'.

I. Udaje pro statistické ucely.
1) Jste:

O muz O Zena

2) Je vam:

oménénez20let ©20-24let ©25-29let 0 30-34 let
0 40-49 let 0 50 let a vice

3) Nejvyssi dosavadni dosaZené vzdélani:

o zakladni o stitedoskolské 0 vyssi odborné
4) Je to vase prvni placené zaméstnani?

0O ano O ne

5) Ve spole¢nosti pracujete:

0 35- 39 let

o vysokoskolské

0 méné nez 6 mésici 06 mésici az 1 rok o 1-2roky 0 3-4roky
o Sletavice

6) V restauraci jste na pozici:

O crew O hosteska O crew trenér o floor manager

o shift manager o vedouci provozovny



r wr

I1. Hlavni ¢ast dotazniku.

7) Jak jste spokojeni se souc¢astnym odménovanim?

o velmi spokojen/a O spiSe spokojen/a O spise nespokojen/a

o velmi nespokojen/a

8) Probiha ve vasi restauraci i jiny zptisob odménovani nez finan¢ni?

O ano O ne

9) Pokud ano, zde uved’te jaky:

10) Vyberte jaky druh odmény ma pro vas nejvétsi vyznam:

o finan¢ni odména o benefity o slovni pochvala O jiny, uvedte...............
11) Dostalo se vam za dobfe vykonanou praci slovni pochvaly?

0 ano vzdy O Casto 0 obcas O téméf nikdy o nikdy
12) Je ve vasi restauraci provadéno hodnoceni zaméstnanci?

0 ano pravidelné O obcas O ne

13) Hraje hodnoceni zaméstnance roli p¥i tvorbé finan¢niho ohodnoceni?

0 ano vzdy O ¢asto O obcas O téméf nikdy o nikdy
14) Dostal/a jste za dobré hodnoceni vyss$i finanéni odménu?

0 ano vzdy O ¢asto O obcas O téméf nikdy o nikdy
15) Citite se byt motivovani k podavani dobrych pracovnich vykonu?

O urcité ano O spiSe ano O spiSe ne O urité ne

16) Myslite si, Ze celkové odménovani ve vaSi restauraci je adekvatni

s vykonavanou praci?
O urcité ano O spiSe ano O spiSe ne O urcité ne

17) Pokud s odménovanim ve vasi restauraci nejste spokojeni, zde stru¢né napiste

duvod:

Dékuji za cas, ktery jste obétovali vypliiovanim tohoto dotazniku.



