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Anotace

Téma bakalaiské prace je ,, Odmenovani zaméstnancii ve spolecnosti XY *. Cilem
prace je analyza stavajiciho systému odménovani zameéstnanci ve spolecnosti XY.
Bakalaftska préace je rozdélena na dve Casti. Prvni teoreticka cast je zamétfena na motivaci,
systém odménovani a mzdovy systém. Druhd cast bakalarské prace obsahuje analyzu
systému odménovani kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni. Vlastni vyzkum se
zabyva spokojenosti zaméstnancii, spoluprace S ostatnimi a jejich motivace K praci ve
spolecnosti XY. V zdvéru je navrzena moznost zlepSeni soucasného motivacniho

I benefitniho systému ve spolec¢nosti XY.

Kli¢ova slova

Motivace, motivacni systém, mzda, mzdovy systém, odménovani zaméstnanci,

systém odménovani



Annotation

The topic of this bachelor thesis is "The remuneration of employees in the
Company XY". The aim of the thesis is to analyze the existing employee remuneration
system in the Company XY. The bachelor thesis is divided into two parts. The first
theoretical part is focused on motivation, remuneration system and payroll system. The
second part of the bachelor thesis contains an analysis of the remuneration system by the
quantitative method based on the questionnaire survey. Our own research focuses on
employee satisfaction, co-working with others and motivating them to perform the work
for the Company XY. The final part of the thesis deals with a proposal how to improve

the current incentive system and the benefit system at the Company XY.
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Employee’s remuneration, motivation, motivation system, reward system, wage,
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UVOD

Téma ,,Odménovani zaméstnancli ve spole¢nosti XY bylo vybrano zdmérné,
nebot’ se jednd 0 oblast velmi dalezitou a diskutovanou. Cilem prace bude provést
analyzu stavajiciho systému odménovani zaméstnancli ve spolecnosti XY. Diky této
analyze bude mozné odhalit kladné stranky i pfipadné nedostatky v této oblasti.

Spravna motivace zaméstnancu a jejich spokojenost nejen v zaméstnani je jednou
z klicovych slozek tspéchu spolecnosti. V soucasnosti lidé v zaméstnani travi velkou ¢ast
dne aje dilezité, aby se citili dobte a komfortné€. V dnes$ni dobé jiz spole¢nosti berou
ohled na potieby a spokojenost zaméstnancti, ktefi pro né€ jiz neptedstavuji pouhy nastroj
pro zvySovani zisku spolecnosti a dosahovani vyty¢enych podnikovych cili. Pokud se
spole¢nost o své zaméstnance postara, dodrzi podminky sjednané smlouvou, zajisti pro
né piijemné pracovni prostfedi aspravné je namotivuje pro pracovni vykon, budou
zaméstnanci V zaméstnani spokojeni, jejich prace bude efektivnéj$i, zadané ukoly Splni
kvalitngji a budou k zaméstnavateli loajalni. Zaméstnani, kromé potiebnych financi,
muze lidem piinést i moznost seberealizace, uznani a uspokojeni jak potieb zakladnich,
tak potieb vyssich.

Prace bude rozdé€lena na dvé ¢asti. Teoretickou ¢ast tvori celkem ¢tyti kapitoly.
V prvni kapitole bude podrobné vysvétlen pojem motivace a s touto oblasti spojené
terminy. Najdeme zde piehled teorii, které se motivaci zabyvaji, i rtizné druhy motivace.
Velka ¢ast kapitoly bude vénovana pracovni motivaci. Druha kapitola bude feSit systém
odménovani. Podrobné bude rozebran systém odménovani a faktory, které ho ovliviuji.
Tteti kapitola se zaméfi na informace tykajici se mzdového systému a mzdové politice.
Prakticka ¢ast bude vénovana empirickému dotaznikovému Setieni, které probéhne ve
spolecnosti XY. Pro empirické Setfeni bude vyuzit dotaznik se 14 otazkami. Dotaznik
bude obsahovat oteviené i uzaviené otazky, které na sebe navazuji. Prvni ¢ast dotazniku
(4 otazky) se bude tykat zakladnich identifika¢nich tdaji o respondentovi (pohlavi, vek,
délka zaméstnani ve spolecnosti, dosazené vzdélani) a dalsi pak na ziskani informaci o
motivacnich faktorech spole¢nosti, subjektivnim zhodnocenim motivace jednotlivych
zaméstnancl a jejich spokojenosti s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity. Otazky
budou vybrany na zakladé informaci ziskanych z teoretické €asti prace. Data ziskand z

dotaznikového Setfeni pfinesou informace o ndzorech na soucasny benefitni systém.



Do spolec¢nosti budou dotazniky doneseny osobné. Osobné¢ budou také rozdany a
nasledné vybrany.

Setfeni se zu¢astni 150 pfedem vybranych zaméstnanct, kteii budou pied
vyplnénim dotazniku pouceni o smyslu Setfeni, dobrovolné ucasti i 0 zajisténi jejich
anonymity. Zaméstnanci budou vybirani tak, aby byla zajisténa jejich vékova riznorodost
spole¢né s ohledem na délku zaméstnani ve spolecnosti.

V empirické casti bude podrobné popsan cil prace, metody vyzkumu, i

zaznamenan prub¢h Setfeni. V zaveéru prace pak bude celé Setfeni zhodnoceno.



TEORETICKA CAST

1 MOTIVACNI SYSTEM

Definice pojmu motivace

Pojem motivace ma sviij pivod V latinském ,,movere* (pohybovat se, hybat se).
Motivace nema jednotné definice. Rizni odbornici se V pribéhu historie snazili
a Vv soucasnosti snazi 0 vysvétleni a vystihnuti charakteristik motivace. Existuje tedy
mnoho ruznych definic motivace a nahledt na ni. | tak se ale vétSina autori shodne na
tom, Ze motivace ma spojitost S naplnénim potieb jedince a plnénim cila.

Proces motivace je spojen semocemi, nebot je spojena S procesy vnimani
| prozivani. Motivy maji vzdy emocionalni puvod. Pii dosazeni cile dochazi
k emocionalnimu prozitku Gspéchu. Naopak pii nedosazeni vytyCeného cile jedinec
proziva netspéch (Nakonecny, 1997, s. 227). Motivaci definuji Hartl a Hartlova (2010,
s. 320) jako ,,proces usmérnovani, udrzovani a energetizace chovani, které vychdzi
Z biologickych zdrojii.

Jak pise Armstrong (2007, s. 220), motivaci je mozné povazovat za souhrn
takovych Ciniteli, které podporuji a zajist'uji silu pro ¢innost a zptsob chovani ¢loveka.
Je tak bé&Znou soucasti naseho kazdodenniho Zivota. Motivace vede lidi k tomu, aby se
chovali ur¢itym zptisobem. Motivace zahrnuje faktory, které svym zpisobem ovliviuji
cely jejich zivot. Umeéni rozkliCovat a pochopit chovani patii K hlavnim uwkolim
psychologt. Stejné tak je dulezité, aby psychologové uméli lidské chovani vysvétlit.
Téma motivace je dulezité nejen pro odbornou vefejnost, ale i pro vefejnost laickou. Lidé
stale hledaji vysvétleni, ¢im je jejich chovani a jednani pohanéno.

Motivaci lze povazovat 1i,za tendenci jedince byt aktivni selektivnim
a organizovanym zpiisobem® (Svancara, 2003, s. 86).

Bedrnova, Novy akol. (2009, s. 362) uvadi, Ze lidské chovani je ovlivnéno
specifickymi, ne vzdy védomymi vnitinimi hybnymi silami — motivy. Ty ovliviluji
a vedou jedince ur¢itym smérem. Psobeni téchto hybnych sil se projevuje motivovanou
¢innosti a jednanim.

Motiv je povazovan za hybnou silu k naplnéni potieb ¢lovéka. Motivy mohou mit

riznou intenzitu. Vzdy zalezi na hodnotovém zebticku jedince. Pracovni motivace
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vyplyva piimo zprace samotné. Vzdy zélezi na kvalitnim vedeni a spravném
odménovani. Pracovni motivace je prostiedkem K vyuziti schopnosti a dovednosti
zam&stnanci a napomaha Kk dosahovani nejlepSich mozZnych vysledkd. V oblasti
jednou z hybnych sil pracovniho vykonu zaméstnancti (Armstrong, 2007, s. 228).

Motivace souvisi S cilen¢ orientovanym chovanim ¢i je timto orientovanym
chovanim definovana. Vzdy také souvisi S plnénim urcitého cile za urCitou odménu. Ta
by méla uspokojit individualni potfeby jedince (Armstrong, 2009, s. 295).

Jak také Armstrong piSe, K ,, motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcitd akce
pravdepodobné povede K dosazeni néjakého cile a cenéné odmeny... “ (Armstrong, 1999,
s. 295).

Motivaci do souvislosti s dynamikou a pohybem dava i Mikulastik (2007, s. 113).
Podle n&j je motivace souhrn Ciniteltl, na zdklad¢ kterych, se jedinec néjakym zpisobem
chova a jedna. Motivace ovliviiuje nejen chovani a jednani ¢lovéka, ale i jeho poznavani
jeho svéta. Je tak jednou ze slozek, které utvaii osobnost jedince. Z téchto slozek je to ta
nejdynamictéjsi. Prave diky motivaci se jedinec nékam posouva a provadi ve svém zivote
rizné zmény. Dalsi slozky, které ovliviiuji osobnost jedince, jsou statické. Patii mezi né
napf. temperament, schopnosti apod.).

Velmi jednoduse pojima motivaci Ri¢an (2010, s. 96), ktery ji definuje nasledné:
., Motivace je souhrnné oznaceni pro motivy a jejich pusobent.

Podle Ri¢ana (2010, s. 96) dava motivace nagim &inim smysl a diky ni jsou
ucelné. Motivaci ovliviiuje fada védomych i nevédomych motivi.

Z jednotlivych pojeti a definic motivace vyplyva, ze S motivaci se poji i nékolik
dalsich pojmu. Jednim z pojmi, ktery se vaze k motivaci je motiv.

V psychologickém slovniku je motiv definovan jako ,, pricina cinnosti, jednani
cloveka zamérena na uspokojeni urcité potieby; motiv ma cil asmér, intenzitu
a trvanlivost; prameni 7 podnétu vnitrnich, vnéjsich, védomych, bezvédomych,
podvédomych. ** (Hartl & Hartlova, 2010, s. 328).

Smysl acil motivu vyjadiuji Bedrnova aNovy (2009, s. 363) nasledovné:
,,Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho psychického stavu —
nasycent, to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile

motivu ‘.

11



Motiv tak 1ze povazovat za ur¢itou psychickou silu, pohnutku a pfi¢inu K ur¢itému
chovéani ajednani. Motivy jedince individualizuji jeho vnimani, prozivani a déavaji
psychologicky smysl jeho chovani (Bedrnova a Novy, 2009, s. 363).

Motiv jako pfi¢ina chovani a ¢int jedince ma jasny smér a cil, silu a trvanlivost.
Stoji Vv pozadi n&jaké udalosti, kterd pak vede kurcitému vysledku. Jedince vede
K ur¢itému chovani a jednani, urcuje mu jeho smér i prubéh, jim vykonavané ¢innosti.
Clovek si motivy v nékterych ptipadech uvédomuje, umi je zhodnotit a rozhodnout se,
zda je ptijme ¢i nikoliv. Motiv jedince aktivizuje a tato aktivizace trva tak dlouho, dokud
neni splnén napldnovany cil. Poté nasleduje uspokojeni a motivy zesldbnou. Mutze tak
dojit k novym motiviim. Motivy jako pfi¢iny nejsou viditeIné a jsou tvoieny dvéma
slozkami. Energizujici sloZka motivu napoméaha jedinci posouvat se vpied a Fidici
sloZka mu udava smér pro jeho ¢iny. Vzdy je dobré znat motivy a umét je urcit. Lze tak
pochopit chovani a jednani ¢lovéka. Vzhledem k tomu, ze ¢lovéka k danému chovani
vede vice motivi najednou, které mohou mit rizny smér i intenzitu, je slozité jednotlivé
motivy piesné urcit. Stejné tak presné uréeni motivi zt€zuje i riizna sila motivi U riznych
jedinct. Stejny motiv miiZe U riznych jedinch vyvolavat riizné chovani. Stejné tak miZzou
rizné motivy Urtznych jedinci vyvoldvat stejné ¢i podobné chovani. Dokonce
u n¢kterych jedincti nemusi pfitomnost motivu zajistovat jakoukoli aktivitu, nebot’ je
zrovna tento uréity motiv nemusi aktivizovat. Intenzita |smér motivu zalezi na
subjektivni hodnoté vytyceného cile pro jedince. Diivod je vysvétlenim urcitého motivu
a neni nevédomy (Bélohlavek, 2008, s. 40).

Mnohocetnost motivii aslozitost jejich piesného wurCeni fesi i Maslow
(Nakone¢ny, 2014, s. 334), ktery uvadi, ze nejvice motivu ,, ... nelze izolovat, nelze je
somaticky lokalizovat ani chapat, jako by byly Vv organismu jediné...

Pojem motiv velmi Uzce souvisi také s dosazenim cile. Pii dosaZeni vyty¢eného
cile dojde k pocitu uspokojeni a ke zméné ptivodniho neuspokojivého stavu situace na
stav uspokojivy (Bélohlavek, 2008, s. 52).

Proces motivace je spojen is terminem aspirace. Aspiraci Ize charakterizovat
jako subjektivni odhad pravdépodobnosti dosaZeni vytyceného cile. Odhad dosaZeni cile
je velmi ovlivnén intenzitou i smérem motivace. V piipad¢ silné motivace mize u jedince
dochazet ke zkresleni odhadu dosazitelnosti vyty¢eného cile. VySe aspirace odpovida

tomu, jak vysoké naroky jedinec na splnéni vytyceného cile klade. Jiz od narozeni si
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jedinec vytvari aspirace. Na jejich vzniku se silné€ podili vychova, zkusenosti i prostiedi,
ve kterém jedinec vyrusta a pohybuje se (Kocianova, 2010, s. 174).

Dalsim terminem, ktery S procesem motivace souvisi, je stimulace. Pojmy
motivace a stimulace jsou velmi Casto zaménovany. Jedinec je motivovan z vnitiku.
Naopak stimulace pfichazi z okoli. Stejn¢ jako motivace je i stimulace dlouhodobym
procesem. Také stimulace plisobi na chovani ajednani jedinct. Stimuly vyvolavaji
U jedince zmény Vv motivaci. Motivace a nasledné konani jedince tedy vzdy zavisi na
atraktivité stimull. Stimuly nejsou U vSech jedinct stejné. Pro kazdého jedince mtze byt
stimulem néco odliSného (Plaminek, 2010, s. 15).

Jak pisi Bedrnova a Novy (2009, s. 289), stimula¢ni prostiedky, kterymi lze
ovlivnit motivaci jedince, jsou velmi pestré. Stimulem miiZe byt cokoli, co ma pro jedince
smysl a hodnotu. Stimula¢nimi prostfedky tak mohou mit hmotnou i nehmotnou podobu

(napf. hmotnd odména, pochvala, dobré podminky apod.).

1.1 Teorie motivace

Vzhledem ke slozitosti motivace a §ifi tohoto tématu vznikaly v priibéhu let rtizné
teorie, které motivaci podrobné vysvétluji a nabizi rizné thly pohledu na tuto oblast.
Nejcastéji uvadéné a vyuzivané jsou teorie zaméfené na obsah ateorie zaméfené na

proces.
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A. Teorie zamérené na obsah

Maslowova hierarchie poti‘eb

Tato teorie byla zformulovana jiz vV roce 1954 americkym psychologem A. H.
Maslowem a az do souc¢asnosti je nejznaméjsi klasifikaci potieb. Maslow rozd¢lil Poteby
na potieby fyziologické (potrava, piti, sexudlni potieba), potieby socidlni (potieba
pratelstvi, potfeba lasky, potfeba soundlezitosti), potfeby bezpeci a jistoty, potieby
seberealizace (potieba se rozvijet) a potfeby uznani (potieba sebeucty, potteba uznani od
ostatnich), které¢ nasledné dle potieby sefadil do pyramidy. Podle né&j teprve ve chvili
naplnéni prvniho stupné potieb mize dochazet K napliovani dalSich stupii. Nejdiive
musi byt naplnény zakladni, aby mohly byt naplnény dalsi stupné (Armstrong, 1999,
s. 301).

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb
Potfeba seberealizace
Potfeba uznani, ucty
Potieba lasky, pfijeti, spolupatfitnosti
Potfeba bezpeti a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potfeby
Zdroj: Nakoneény, 2005 (vlastni uprava)

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Autorem této teorie je F. Herzberg, ktery ji vypracoval na zdkladé¢ zkoumani
pracovniho uspokojeni (neuspokojeni) Gcetnich a technikti. Podle této teorie je jedinec
motivovan dvéma riznymi faktory. Prvnim typem faktord jsou satisfaktory
(motivatory). Ty jedince motivuji K podavani vy$s§iho vykonu. Mezi né patii uznani,
zodpovédnost, vykon, apod. Druhym typem faktord pak jsou dissatisfaktory. Tyto
faktory charakterizuji prostiedi a slouzi kK prevenci nespokojenosti jedince, ale maji maly
vliv na pozitivni postoj. Nekdy se pro dissatisfaktory uziva ndzev hygienické faktory.
Patfi mezi né napf. pracovni podminky, pracovni pravidla, odména, pracovni vztahy

apod. (Armstrong, 1999, s. 303).
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Alderferova ERG teorie

Tato teorie vychdzi subjektivnich stavlii uspokojeni. Jejim autorem je C. P.
Alderfer, ktery potieby rozdélil na 3 skupiny. Potieby existen¢ni (E - existency) udavaji
potiebu materialnich pfedméti a vymény energie. Vztahové potieby (R - relatedness)
jsou potieby sounaleZitosti S ostatnimi, vzajemnosti apod. Potieby ristové (G - growth)
jsou pak potteby rastu, stimulace, apod. (Armstrong, 1999).

Jak pise Armstrong (1999, s. 221), zakladem teorii motivaci zaméfenych na obsah
je zjisténi, Ze jednani a chovani jedince souvisi S neukojenymi potiebami jedince a s tim
vznikajici nerovnovéahou a napétim. Je tedy potieba, aby jedinec zjistil, co konkrétné jeho
potiebu ukoji @ umél najit zpasob, jak tuto potiebu ukoji. Jedinec si tedy musi vytycit cil

a cestu vedouci ke splnéni tohoto cile.

B. Teorie zaméFené na proces

Expektaéni teorie

Podle autora této teorie, kterym je V. Wroom, se motivace tidi nasi volbu. Ma-li
jedinec moznost volby, mezi n¢kolika alternativami, zdlezi vZdy na jeho preferencich
a pfesvédceni. Jedinec vzdy jiz dopfedu ocekava, ze na zaklade€ urcitého chovani dosahne

konkrétniho cile (Armstrong, 1999, s. 302).

Teorie spravedlivosti

Tato teorie se zabyva vnimanim jedincd Vv souvislosti na tom, jak je snimi
zachazeno. Jedinci si velmi v8imaji, jak se S nimi zachazi. Umi také porovnat a zhodnotit
ptistup, jak se zachazi s nimi a s ostatnimi. Pro ¢lovéka je vzdy dulezita spravedlnost.
Spravedlnost by méla vést k motivaci. Naopak nespravedlivost vede k demotivaci
(Armstrong, 1999, s. 305).

Portertiiv a Lawleriiv model

Zde je navaznost na expektacni teorii. Jejim autorem jsou L. W. Porter a E. E.
Lowler, podle nichz existuji dva faktory, které maji vliv na usili jedinct. Prvnim faktorem
je hodnota odmény. Ta jedince uspokojuje V oblasti potieb jistoty, potieb autonomie
a seberealizace. Druhym faktorem je pravdépodobnost, Ze vysledky zavisi na mife usili.

Pti usili je vzdy dilezitd efektivnost. Motivace vzdy zavisi na schopnostech jedince
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(inteligence, dovednosti, znalosti) a na vnimani role (co si jedinec pieje délat ¢i si mysli,
ze by mél délat), (Armstrong, 2007, s. 221).

Podle Armstronga teorie zaméiené na proces kladou diraz na psychologické
procesy. Pravé psychologické procesy velmi ovliviiuji motivaci. Nékdy se pro tyto teorie
uziva indzev uziva kognitivni teorie, nebot se zabyvaji také vnimanim jedince

(Armstrong, 1999, s. 302).

1.2 Proces motivace

Proces motivace spousti neukojena potieba. Nedostatek a neukojenost v urcité
oblasti vedou vzdy kuréitému jednani. Jakakoli Cinnost je podporovana, vedena
aposilovana nedostatkem v oblasti potieb. Tento nedostatek U jedince vyvolava
psychické a fyzické napéti, jedinec je pak vedeny k co nejdiivéjsimu naplnéni svych
potieb. Teprve po dosazeni urc¢itého cile a naplnéni potieby je proces motivace kompletni
(Donnelly et al., 1997, s. 366).

Podobnym zpuisobem popisuje motivaci i Armstrong (2007, s. 220), ktery jej
povazuje za cestu Knaplnéni vytyCenych cili aneukojenych potfeb. Motivace je
aktivizujici proces, pi1 kterém jsou spouSténé védomé ¢i nevédomé zjiSténi
neuspokojenych potieb, a ktery vede jedince k uréitému jednani a chovani, aby dosahl
naplnéni téchto potteb. Jedinec si na zdklad¢ svych piani stanovuje cile, o kterych je

presvédceny, ze naplni jeho potieby. Voli si i cesty, které k dosazeni téchto cili povedou.

Obrizek 2: Proces motivace

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokah

DosaZeni cile

Zdroj: Armstrong, 2007
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Jak piSe Plaminek (2010, s. 28), motivace je vzdy soucasti osobnosti jedince a tak
u riznych jedinct probihd a funguje rizné. Vzdy je potieba si uvédomovat individualitu
jedince. Rizni lidé maji na stejné podnéty rizné reakce. Na zéklad¢ tohoto poznani
Plaminek uvadi typologii, ktera funguje na zéklad¢ prelozeni dvou Skal. Jednou Skalou
je uzitecnost a efektivita. Druhou §kalou je stabilita a dynamika. Zk#izenim téchto $kal
nasledné¢ vznikne diagram obsahujici ¢tyfi kvadranty (viz. obr. 3). V piipadé, ze je
vysledek jedince umistény uprostied kvadrantu, jedné se 0 osobnost univerzalni. Jedna se
0 jedince, ktery je motivovany Sirokou Skalou podnétii. Pokud se vysledek testu jedince
vzdaluje od stfedu diagramu, jedna se 0 osobnost vyhranénou Vramci motivacnich
podnéti. Vzhledem K tomu, ze pro kazdého je motivujici néco jiného, rozlisuje Plaminek
4 motivacni typy, které se lisi tendenci k efektivité ¢i uzite¢nosti a souc¢asné k dynamice
¢i stabilité.

Prvnim typem jsou ,,zpiesiiovatelé*“. Vysledky jejich testu se nachazi v diagramu
na rozmezi stability a uzite¢nosti.

Jejich motivace se nachazi Vv nejniz§im patru manazerské verze pyramidy
Maslowovy hierarchie potieb. Tito jedinci jsou spolehlivi a peclivi a jsou schopni si dobie
zorganizovat svou praci. Jsou pro né dulezita jasna pravidla a normy. Respektuji formalni
autority, umi byt loajalni ke spole¢nosti, ve které pracuji, také K jejimu vedeni. Na stranu
druhou postradaji spontannost, hife navazuji osobni vztahy abyvaji emocionalné
uzavieni. V rdmci zamé&stnani jsou motivovani jasnymi pravidly pro svou pracovni
¢innost. V ramci motivace neni vhodné, aby byli nuceni k zodpovédnosti. Vhodnou
odménou pro né€ byvaji finance. Odména ve formé€ uznani, pochvaly ¢i pratelstvi pro né
hraje mensi roli. Druhy typ tvofi ,,slad’ovatelé“ jejichz vysledky testu se v diagramu
nachazi v rozmezi stability a efektivity. Pro tento typ jedincil jsou velmi dilezité osobni
vztahy a kontakty s ostatnimi. Diky tomu velmi napomahaji pii tvorbé socialni struktury
organizace. Byvaji empati¢ti, umi vzdy vyslechnout druhé. Bohuzel nejsou pii feSeni
problémt ostatnich ak¢ni. Vzdy potiebuji mit pocit, Ze nékam nalezi.

Motivace slad’ovatelii se v manaZerské pyramidé Maslowovych potieb nachazi na
zpusob jejich motivace. Tietim typem jsou ,,usmérnovatelé*, kteti mivaji vysledky testu
v diagramu v rozmezi efektivity a dynamiky. Je pro né charakteristickda dynamika

a efektivita. Radi riskuji. Ostatni osoby a mezilidské vztahy vnimaji jen v rdmci umisténi
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sebe. Stejné tak vnimaji vétsSinu podnétl, které prevadi na hierarchické vztahy. Ostatni
rozdé€luji na ty, ktefi jsou pro né potieba a na ty, které¢ budou ovladat. Sebeprosazeni je
pro n¢€ velmi dualezité¢. Uznavaji maly pocet ostatnich. Ty pak respektuji jako partnery ¢i
soupeie. K tém jsou loajalni. Velmi radi byvaji sttedem pozornosti, umi piesvédcovat
ostatni a ziskavat jejich podporu a smérovat je ke spolecnému cili.

Tento typ jedincii je mozné zafadit na druhou nejvyssi piicku manazerské verze
pyramidy Maslowovy hierarchie potieb. Jako forma motivace unich dobie funguje
finanéni ohodnoceni &i pochvala. Ctvrtym typem jsou ,,objevovatelé jejichz vysledky
testu se v diagramu nachdzi na rozmezi stability a uzitecnosti. Tito jedinci jsou dynamicti.
Svét vnimaji jako soubor problém, které chtéji vyresit. Byvaji samostatni a nezavisli
aneradi se nechavaji fidit n€kym jinym. Stale si kladou r0zné piekazky, které
prekonavaji. Stale se chté&ji posouvat vpied. Diky své dynamicnosti a eldnu byvaji velmi
napadity a tvorivy.

Vzhledem ke své samostatnosti a tomu, ze davaji prednost svym postuptiim, si od
ostatnich udrzuji uréity odstup. Radi se na nejvyssi pticku manazerské verze pyramidy

Maslowovy hierarchie potieb (Plaminek, 2010, s. 28).

Obrazek 3: Motivacni typy

DYNAMIKA

A
[o\

usmériiovatelé objevovatelé
/ J
a K A
\J’ ’
EFEKTIVITA UZITECNOST
sladovatelé zpiesiiovatelé

-

v,
A

STABILITA

Zdroj: Plaminek, 2010
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1.3 Druhy motivace

Podle Janisové a Ktivanka (2013, s. 237) lze rozliSovat nékolik druhli motivace.

A. Hmotna a nehmotna motivace

Hmotnou motivaci mize byt napt. finanéni ohodnoceni ¢i prémie a odmény.
hmotné motivace mohou pocitovat negativni emoce (vztek, litost, apod.). Naopak pro
nckteré neni hmotnd motivace az tak dilezitd aje pro n¢ dulezita spiSe nehmotna
motivace. Nehmotnou motivaci mize byt napt. slovni ocenéni, pochvala, apod. (JaniSova,

Kfivanek, 2013, s. 237).

B. Vniti'ni motivace

U vnitini motivace se jedna 0 faktory vytvoiené jedinci samotnymi. Tyto faktory
jedince ovlivituji avedou jej Kurcitému chovani. K faktorim této motivace patii
odpovédnost a pocit dilezitosti prace, moznost rozvoje schopnosti, zajem, apod. Jedinci
prokazuji vy$$i nasazeni pfi €innostech, které jedince zajimaji. Jednani v ramci vnitini
motivace vychazi z vlastni viile. Dochazi k vyss§i angazovanosti jedinct i jejich vy$§imu
uspokojeni. Vnitini motivace ma piiznivy dopad na pamétové pochody na koncentraci.
Tento druh motivace byva velice staly anapomaha dlouhodobému motiva¢nimu
nasazeni, nebot’ jsou pfimo soucasti jedince, nepfichazi z venku a nejsou nijak vynucené.
| pfes tyto vyhody neni tato motivace dostatecna pro vSechny Zivotni naroky. Jedinec
muze byt motivovan i diky svému okoli (napf. pochvalou, prestiznim postem, financemi,
darky apod.). Je spojena s existenci n&jakého podnétu, ktery vede jedince k urcitému
jednani a chovani. Pokud tento podnét po splnéni cile zmizi, skon¢i také vnéj$i motivace.
Faktory vnéjsi motivace souvisi S cili ¢i tkoly jedince. Oba tyto druhy motivace se pro

splnéni dlouhodobého cile velmi dobfe dopliuji. (JaniSova, Kfivanek, 2013, s. 237).

C. Pozitivni a negativni motivace

Pozitivni motivace ma vliv na urcité ¢innosti jedince. Jedinec pozitivni motivaci
néco ziskava (napf. lepsi pracovni misto, lepsi finanéni ohodnoceni apod.). Vede jej
K ur¢itym ¢innostem a naslednému plnéni urcitych cilt. Pozitivni motivace je posilovana

zazitim Uspéchu aje dulezitd pro rozvoj tvorivosti aschopnosti kazdého clovéka.
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V ptipadé, ze jedinec vi 0 ptipadné odmeéng, je ve své Cinnosti vytrvalejsi. Naopak ucelem
negativni motivace je zabranit uréitym cinnostem a néemu uniknout (napf. vyhnout se
netspéchu, vyhnout se trestu, apod.). Casto trva jen docasné. U jedincti navozuje pocity

strachu a ¢innosti spis tlumi. (Porvaznik, 2003, s. 205).

Pracovni motivace

Pracovni motivace je specifickym druhem motivace. Rlzni autofi definuji
pracovni motivaci razn¢€. Podle Bedrnové (1994, s. 199) pracovni motivaci tvofi
psychické stavy jedince, diky kterym jedinec bere praci jako spolecensky zavaznou
skutecnost, hodnoti ji & zamétuje se na jeji zvladnuti.

Pracovni motivace se odviji od zaméstnani jedince a jeho chovani v oblasti prace
(napft. vykonavani ¢innosti, zvladani prace apod.). Jedna se 0 ptistup pracovnika K praci
a pracovnim ukollim. Vnitini pracovni motivaci jsou motivy, které ukoji pravé prace.
Patfi mezi né¢ napf. potieba Cinnosti, potfeba vykonu, potfeba realizace ¢i potieba
kontaktu s ostatnimi. Motivy mohou pfichazet i z okoli a diky prozivanym situacim.
Jedince tak ovliviiuje potieba financi, potfeba kontaktu S ostatnimi, potieba vlastni
dualezitosti apod. Motivy vnéjsi pracovni motivace ovlivituje z velké ¢asti zameéstnavatel.
Pokud je jedinec spokojeny s podminkami zaméstnani, dava mu prace smysl a ma pocit
ocenéni. Diky tomu se pak snazi plnit své ukoly svédomitéji a podava lepsi pracovni
vykon. Pracovni motivace byva spojena s celkovou osobnosti pracovnika, sama jako
takova neexistuje. Jedinec svou praci vykonava, setrvava v ni a vyklada na jeji vykonani
usili na zakladé riznych psychologickych pohnutek. Vzdy je dilezité, aby vedeni
spolecnosti vénovalo pracovni motivaci dostate¢nou pozornost, nebot’ pracovni motivace
je proménliva a Casto kolisa (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 84).

Je tkolem managementu spolecnosti, aby byli zaméstnanci spravné¢ motivovani
a prohluboval se unich zajem 0 praci a chut’ pracovat. Mélo by byt propojeno usili
zaméstnance S potfebami spolecnosti. Jen ti zaméstnanci, kteti jsou spravné a dostate¢né
motivovani, pracuji efektivné a funguje u nich pocit povinnosti. Jsou si védomi toho, ze
jejich Gsili pomize K uspokojeni jak potieb spolecnosti, tak K uspokojeni potieb jich
samotnych (Armstrong, 1999, s. 295).

Mira vykonu kazdého jedince je dana pomérem potieby tspéchu a snahou

vyhnout se neuspéchu. Jedinec tak nckteré ¢innosti vyhleddva a nékterym se védomé
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vyhyba. Zalezi na sile a intenzité motivace. Vysledek ¢innosti je slaby v ptipadé, ze je
motivace mala. Naopak vysledek Cinnosti je uspokojivy, pokud je motivace silna. Je-li
motivace velmi silna a jedinec je pod velkym psychickym tlakem, mize byt vysledek
¢innosti slaby a neuspokojivy. Pracovni motivaci ovliviiuje rodinné prostfedi jedince,
jeho vychova i rizné socialni skupiny, jichz je jedinec ¢lenem. Velky vliv na pracovni
motivaci maji i predpoklady pro konkrétni ¢innost.

V piipad¢, Ze jedinec ma pro danou Cinnost nadmérné piedpoklady a nemusi
vynakladat nijak velké usili pro zvladnuti této ¢innosti, muze se jeho motivace po urcité
dob¢ vytratit. Naopak ti, ktefi nemaji nadmérné piedpoklady pro praci, musi vyvinout
velké usili pro jeji zvladnuti. Jejich pracovni motivace ma pak delsi trvani (Bedrnova,
Novy, 2009, s. 184). V ramci pracovni motivace funguje pfima uméra. Pii nizké
motivaci je nizkd mira vykonu. ZvySuje-li se motivace, zvySuje se také mira vykonu.
Dosahne-1i pracovni motivace urcité hranice, mize pak dokonce i klesat. Kazdy ukol je
jinak obtizny a tak je potfebna jind mira motivace. Vedeni spole¢nosti ma rizné moznosti,
jak zaméstnance motivovat apodporovat pii jejich praci. Jen jsou-li zaméstnanci
dostatecné motivovani, mohou podéavat adekvatni pracovni vykony. Je vZdy potieba brat
ohledy na individualitu jednotlivct. Kazdy jedinec potiebuje individualni ptistup
(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 83).

1.4 Vyznam motivace

S motivaci se setkdvame na kazdém kroku. Pro jedince je nutna, nebot jej
aktivizuje, energizuje, povzbuzuje a dodava mu silu pro jakékoli jednani. Na motivaci
zavisi chovani i vykon jedince ve vSech zivotnich oblastech. Diky motivaci ma jedinec
ve svém chovani systém. Motivace je dulezita ve vSech oblastech Zivota a v kazdém véku
jedince. U déti skolniho véku ma velmi dileZitou roli. Jedna se zde o motivaci ve vztahu
zak x ucivo a zék x ucitel. Vzdy je velmi dulezité, aby ucitel umél zaky spravné motivovat
ke vzdélani. Pravé ucitel je ten, kdo by m¢l umét rozeznat individudlni odchylky
jednotlivych déti avést a podporovat je tim spravnym zpusobem. V dospélosti se
s motivaci setkdvame také na kazdém kroku. At se jedna o motivaci v osobnim zivot¢,
kdy chceme zvladnout bézné Zivotni pozadavky, usadit se, zalozit rodiny apod., ¢i 0 Zivot

profesni, kdy se setkdvame s motivaci pracovni. Pro manaZery spolecnosti je dilezita
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pracovni motivace zaméstnancii. Jsou-li zaméstnanci dobfe motivovani a vedeni, zvySuji
efektivitu své prace a pracovni vykon. Diky tomu dochazi k ekonomickému ristu celé
spole¢nosti. Po cely zivot jsme motivovani vniting ¢i z vnéjsku K riznym aktivitam, ale
také motivujeme ostatni (vlastni déti, ptatelé, kolegy) K urcitému jednani a chovani

(Dédina, Cejthamr, 2007, s. 142).
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2 SYSTEM ODMENOVANI

Systém a zpiisoby odménovani

Systém odménovani je ve spole¢nostech jednou z ¢innosti persondlniho oddé€leni.
Legislativné je upraven zakonikem prace a dalsi legislativou V této oblasti a nasledné
zalezi jiz na vedeni spolecnosti, jak si V ramci mzdovych predpist systém odménovani
poupravi. Systém odménovani je jednim z ndstroji pro motivaci zaméstnancti @ ma velmi
dalezitou roli. Jedna se 0 fizeny proces, diky kterému jsou zaméstnanci ocefiovani za svij
pracovni vykon. Je-li syst¢tm odménovani spravné nastaveny, jsou zameéstnanci
motivovani K vykonavéani ur¢ité zadané &innosti a podavani potfebného vykonu (Sikyt,

2012 's. 124).

Zpusoby odménovani

PenéZni forma — Kk témto moznostem patii napt. mzda, rizné piiplatky apod.
Mzda je zaméstnanci vyplacena na zaklad¢ vykonané prace a mize byt ve finan¢ni formé
¢i ve formé naturalni mzdy. Mzda je souborem riznych slozek (tarifni fixni mzda, razné
ptipatky, ¢i dopliikové slozky vyplyvajici napt. z kolektivni smlouvy). Mzda mtize byt
casovd, kdy je zaméstnanec vyplaceny V pravidelnych terminech (velmi ¢asto mésicni),
¢i ukolova, kdy je zaméstnanci vyplacena po splnéni urc¢itého ukolu. Jako doplikové
slozky mzdy jsou pak vyuZivany rizné piiplatky ke mzdé (napft. pfiplatek za odpoledni
sménu, pfiplatek za no¢ni sménu, pfiplatek za sménu 0 vikendu, pfiplatek za sménu
0 svatek, ptiplatek za pracovni pohotovost, pfiplatek za praci ve Skodlivém prostiedi,
apod.), prémie, tfinacty plat ¢i ctrnacty plat, odmény za vysledek, pfispévky na penzijni
¢i zivotni pfipojisténi, piijcky na bydleni, ¢i odmény Vv rdmci pracovniho nebo Zivotniho
jubilea. Prémie a odmény jsou nendrokové ajsou vyplaceny dle vnitinich smérnic
spole¢nosti (Siky¥, 2012, s. 132).

Nepenézni forma — do této skupiny lze zafadit napi. stravenky, moznost
odborného a kariérniho rlstu, zavodni stravovani, dobré podminky v oblasti pracovniho
prosttedi, zajisténi ptratelského kolektivu, flexibilni pracovni dobu, rizné zaméstnanecké
vyhody, pfispévky na dovolenou ¢i na rekreaci déti zaméstnanci, dny dovolené navic,
prodlouzeni pracovniho volna, ptispévek na lé€ebné procedury (l4zné, ockovani, apod.),

pfispévek na sportovni a relaxacni aktivity, pfispévek na kulturni akce, apod. Nekteré
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z téchto moznosti jsou jasné dany Vv zakoné, nékteré v zdkoné uvedené nejsou a je na
rozhodnuti spolecnosti, zda je ma v nabidce. Na n€které benefity maji pfi splnéni urcitych
podminek narok vsichni zaméstnanci, nékteré jsou jen pro uréité zaméstnance (Sikyf,
2012, s. 143).

Systém odménovani patii K nejvyznamnéj$im ¢innostem personalniho oddéleni ¢i
HR managementu spole¢nosti. Jeho spravné nastaveni a zajisténi jeho fungovani je velmi
dilezité nejen pro zaméstnance, ale ipro spole¢nost, nebot’ jen spravné motivovani
a ohodnoceni zaméstnanci zvySuji svilj pracovni vykon a plni pracovni ukoly svédomité
a efektivné. Systém odménovani ma byt v souladu s legislativnimi normami. Legislativné
je odménovani upraveno V zakoniku prace a dalSich provadécich pravnich predpisech.
Je potieba, aby byl systém odménovani hlidan a kontrolovan, nebot” se jedna o velkou
cast nakladli. V pfipadé, Ze jsou zaméstnanci dostatecné aspravnym zplsobem
ohodnoceni, jsou v zaméstnani spokojeni, spolehlivi a nemaji potfebu zaméstnani opustit.
Odménovani je tak jeden z nejefektivnéjSich nastrojii motivace, které miize spole¢nost
pro motivaci avedeni svych zaméstnanci vyuzit. Vzdy je potieba umét spravné
motivovat. Je nutné brat ohledy na individualitu jednotlivych zaméstnancii. To, co je
motivacéni pro jednoho, viibec nemusi byt motivacni pro ostatni (Kocianova, 2010, s.160).

Systém odménovani je zavisly na podminkach konkrétni spolenosti. Vzdy zélezi
na tom, jak spole¢nost funguje, v jakém oboru funguje, jaké procesy ve spolecnosti
probihaji, jakou strukturu zaméstnancli ma, jaké jsou hlavni ¢innosti zaméstnanct, apod.
Odménovani by mélo vyplyvat ze strategie spolecnosti a jeji firemni kultury. Mélo by
vyhovovat potfebam spolec¢nosti i potfebam zaméstnancti (Kocianova, 2010, s. 160).

Odmeénovani musi byt nastaveno trvale a poskytovano spravedlive, aby mohlo byt
pro zaméstnance motivacni avést je KlepSim pracovnim vysledkim a pracovni
efektivité. Je potieba, aby zaméstnanci védéli, ze jsou ohodnoceni spravedlive, podle
svych zasluh a dostdvaji to, na co potiebuji, na co maji narok a co jim bylo pfislibeno.
V piipadé, Ze toto podnik Vv oblasti ohodnoceni dodrzi, budou zaméstnanci spokojeni
a loajalni. Ohodnoceni by mélo vychazet z miry usili jednotlivych zaméstnanct, ale
zaroven by mélo byt spravedlivé arovnomérné ve srovnani S ostatnimi zaméstnanci
ajejich pracovnim vykonem. Systém odménovani by mél byt pro zaméstnance
srozumitelny, aby veédé€li, na co vS§e mohou mit narok. Stejné¢ tak by pro né mél byt

nastaven dosazitelny cil, aby neméli pocit, ze je jejich usili marné a zbytecné. Jsou-li
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zameéstnanci dostatecné ohodnoceni, jsou motivovani pro svou dalsi ¢innost. V piipadé
potieby jsou pak ochotni pracovat i nad ramec svych pracovnich povinnosti. Zalezi na
rozhodnuti spolecnosti, jakym své zaméstnance ohodnocuje. Ohodnoceni miize souviset
s vyznamem a dulezitosti konkrétni pracovni Cinnosti pro spole¢nost ¢i S pracovnim
vykonem konkrétniho zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 4).
Kocianova (2010, s. 160) uvadi nasledujici charakteristické znaky optimalniho
ptistupu k odménovani:
- zajisténi odménovani jednotlivych zaméstnanctu podle ptinosu jejich prace pro
spole¢nost,
- podpora rozvoje vzdélavani a schopnosti zaméstnanci,
- podpora ziskavani, vybéru a rozvoje zaméstnancil,
- podpora dosahovani strategickych cilti spole¢nosti,
- propojeni S dal§imi strategiemi fizeni lidskych zdroji (napft. se strategii rozvoje

lidskych zdrojt).

V piipadé, Ze je systém odménovani zaméstnancli nastaven spravné, je zajisténa
stabilita a loajalita soucasnych zaméstnanci, i moznost ziskavani dostatecného mnozstvi
kvalitnich novych zaméstnancti. Spole¢nost by pii nastavovani systému ohodnocovani
méla dbat na to, aby ohodnoceni bylo spravedlivé, raciondlni, odpovidalo moznostem
spolecnosti a bylo pro zaméstnance srozumitelné. Spolecnost se spravné nastavenym
aspravedlivym systétmem odménovani mulZe stabilizovat a motivovat klicové
zaméstnance, mize si udrZet schopné, zkuSené aloajalni zaméstnance a zajisti si
I dostatek novych zaméstnanct. Diky tomu se zvys$i hospodatsky vysledek spole¢nosti,
zvysi se jeji konkurenceschopnost a upevni se jeji postaveni na trhu prace (Kocidnova,
2010, s. 165).

Koubek (2011, s. 156) uvadi nékolik zasad pro nastaveni efektivniho systému
odménovani:

- vySe mezd by méla ptiblizn¢ odpovidat mzddm na trhu prace, mzddm v daném
oboru, apod.,
- systém odménovani by mél byt stabilni, rozdily v odménovani by mély vychazet

z rozdili Vv pozadavcich prace (vySe usili zaméstnancli pro splnéni prace,

dovednosti zaméstnancti apod.),
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- zaméstnanci maji byt dostatecné informovani 0 fungovani systému ohodnoceni,
0 postupech pfi uréovani mzdovych tarifii,

- odménovani ma byt spravedlivé - vSem zaméstnanclim ma za stejnou praci nalezet
stejnd odmeéna, rozdily v odménovani mezi jednotlivymi zaméstnanci by mély
souviset s vynaloZzenym pracovnim usilim a plnénim zadaného ukolu,

- mély by byt pouzivany stejné nastroje pro odménovani zaméstnancli a vnimani

individualnich schopnosti jednotlivych zaméstnanct.

Faktory a strategie odménovani
Odmeénovani ovlivituje n¢kolik faktort. Na odménovani maji vliv vnéjsi faktory,
mezi které patii zajmy spole€nosti, vzajemné vztahy mezi spolecnosti a zaméstnanci
i faktory podilejici se na tvorbé mezd, soucasna situace na trhu prace, odménovani
v konkurenénich spole¢nostech Vv regionu, vySe zdanéni ve staté, ekonomicka a socidlni
politika vlady, kvalifika¢ni struktura lidskych zdrojii, demograficky vyvoj ve staté, apod.
Velkou roli hraji i faktory vnitini, tedy mzdové faktory organizace (Koubek, 2011, 5.164).
Kocianova (2010, s. 30) uvadi, Ze vnitini faktory odménovani souvisi
S pracovnim mistem a pracovniky. Vnitini faktory rozdéluje nasledovné:
- faktory souvisejici S tkoly a pozadavky pracovniho mista a s jeho postavenim
v podniku,
- pracovni podminky souvisejici S konkrétnim pracovnim mistem avVv celé
organizaci,

- pracovni chovani zaméstnance, vysledky prace, uroven jeho vykonu.

Pro spravné nastaveni systému odménovani je potieba brat v ivahu vSechny tyto
faktory. Nasledn¢ je nutné zhodnotit, které z nich maji na efektivitu odménovani ve
spole€nosti zasadni vliv, maji na motivaci zaméstnanct vétsi vliv, maji vliv na ptijemné
prostiedi, vliv na vybér novych zaméstnanct a stabilizaci sou¢asnych zaméstnancti apod.
atémi se nasledné zabyvat hloub&ji. VySe odmén je vzdy rozhodujicim faktorem

spokojenosti zaméstnanct (Kocidnova, 2010, s. 30).
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Strategie odménovani

Strategie odménovani by méla byt nastavena tak, aby odménovani zaméstnancti
bylo spravedlivé a efektivni. VZdy je potieba, aby bylo v souladu s legislativou tykajici
se pracovné pravnich piedpist i s vysledkem hospodateni spole¢nosti. Spravna strategie
odmeénovani, kdy jsou zaméstnanci ohodnoceni spravedlivé adle svych pracovnich
vysledku, vede k dosazeni strategickych cilti spole¢nosti i ke spokojenosti zaméstnanci.
Jsou tak naplnény specifické potieby spole¢nosti | zaméstnanct (Kocianova, 2010, s.
160).

Kocianova (2010, s. 160) pojem strategic odménovani vysvétluje jako pristup
k dlouhodobému vytvareni a realizaci strategii odménovani. Tento pojem Ize podle ni
povazovat i za vytvareni zasad, které jsou podkladem pro tyto strategie. Spravné sestaveni
strategie odménovani ma vliv na to, jak bude vypadat systém odménovani v budoucnosti.
Stejn¢ tak ma spravné nastaveni strategie odménovani vliv na zpusob dosazeni
optimalniho systému odméinovani. Hlavnim ukolem strategického odménovani je tvorba
procest celkového odménovani. Procesy odménovani maji vyplyvat z toho, co spolec¢nost
ocefiuje a ceho tak chce dosdhnout. Pro dosazeni stanovenych cili spolecnost doséhla, je
potieba, aby se propojily postupy Vodménovani Scili spolecnosti as hodnotami
zameéstnanct. Strategie odménovani spole¢nosti zajist'uje ucel a smér pro tvorbu systému
odménovani. Napomaha tak k dosazeni cilti spole¢nosti a vede k uspokojeni potieb v§ech
zucastnénych v procesu odméiovani. Strategie odménovanim je vychodiskem pro rozvoj
mzdového systému spolecnosti a fizeni odménovani. Je z ni patrné, za co, jakou mirou
a jakym zptsobem bude spole¢nost zaméstnance odménovat. V diivéjSich dobach byla
strategie odménovani zameétfena vice jednostranné. Zohlednovaly se hlavné potieby
podniku a odménovani tomu bylo podfizeno. V soucasnosti jsou strategie odmeénovani jiz
spravedlivéjsi a mysli i na potieby zaméstnanct, nebot’ je jiz prokazano, ze spravedlivé
ohodnoceni piinasi Zzadouci ulinky aje zajiSténa efektivita prace a loajalnost
zaméstnanct (Kocianova, 2010, s. 160).

Armstrong (2009, s. 59) uvedl dilezité zasady pro odménovani:

- zajistit propojeni politiky odméinovani, se strategii spolecnosti a strategii lidskych
zdroji,
- zajistit propojeni politiky odménovani s podnikovou kulturou,

- vyuzit politiky odménovani k podpote podnikové kultury ¢i K jeji zméné,
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- formovat fizeni obménovani jako strategicky a inovativni proces,
- zajistit transparentnost procesti odménovani,
- odmeénovat zaméstnance podle toho, co spole¢nost ocenuje,

- odmeénovat zaméstnance podle jejich schopnosti @ pfinosu pro spole¢nost.

Na pocatku tvorby strategie odménovani je vzdy zhodnoceni soucasného stavu
systému odménovani a nasledné dochazi k plantim a navrhim, jak by systém odménovani
mél vypadat, aby plnil vSechny pozadavky spolec¢nosti a byl efektivni. Probihaji rizné
¢innosti a procesy, které maji vést k dosazeni pozadovaného stavu systému odménovani.
Strategie miize byt vzorem S nekonkrétnimi navrhy a ur€ovat smér, kterym by se systém
odmeénovani mél ubirat. MiiZe byt ale také souhrnem konkrétnich navrhi a zaméra, které
jasné¢ urcuji, jak ma systém odménovani vypadat a jak ma fungovat. Ma-li byt strategie
odménovani uspésnd, je potieba aby byla manazery spolecnosti spravné pochopena
a prijata, nebot’ praveé oni ve spolecnosti zodpovidaji za jeji spravné fungovani, efektivni

vyuzivani a vysvétleni ostatnim zaméstnancim (Armstrong, 2009, s. 23).
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3 MZDOVY SYSTEM

Pojem mzdovy systém

Mzdovy systém spolecnosti ma byt nastaven spravedliveé, napliiovat strategii
spolecnosti a uspokojovat potieby zaméstnancii. Do mzdového systému patii financni
I nefinan¢ni odmény. V soucasnosti vzrista motivace zaméstnanci pomoci nefinan¢niho
ohodnoceni, kterym mize byt uznani, pochvala, povysSeni, apod. Mzda jako stimul
zamg&stnancll ma byt zamétena tak, aby odporovala a zvySovala zajem pracovnika a vedla
ho k zadoucimu pracovnimu vykonu, ke zkvalitnéni jeho c¢innosti a k rozvoji jeho
schopnosti a kvalifikace. Mzda je nejobvyklejsi odménou. Finance jsou prostiedek pro
dosazeni riznych cili a napomahaji tak K uspokojovani riznych potieb jedince. Pro
jedince nemusi mit smysl penize jako takové, ale to, Ze si za n¢ miize poftidit, co potiebuje
a chce (Armstrong, Taylor, 2015, s. 231)

Jedinec je pfipraven pracovat, pokud je ochoten proménit sviij volny €as za cas
vénovany praci a aktivitam s praci spojenymi. Pro to, aby byl zaméstnanec ochoten
pracovat a obétovat praci svij volny cas, je nutné jej ocenit. Zaméstnanec by mél byt
motivovan z vnitiku i z vngjsku. Vnéj§imi motivy mohou byt hmotné odmény, mzda,
benefity, pracovni prostiedi, apod.). | pies to, Ze vedeni spole¢nosti udéla v této oblasti
maximum, neni mozné se piizplsobit uplné¢ viem zaméstnanciim. Vnitfnimi motivy jsou
ty, které vyplyvaji z osobnosti zaméstnance (zodpoveédnost za praci, touha po postupu
auznani, apod.). Tato oblast je Iépe ovlivnitelnd atak vedeni mize zaméstnance na
zéklad¢ jeho vnitinich motivii motivovat a vést potfebnym smérem (Dé&dina, Cejthamr,
2007, s. 142).

Mzdova politika
Nastaveni mzdové politiky vzdy souvisi se strategii spolecnosti. Je jednim
Z nastroji  persondlniho oddéleni, kterym je mozné ovliviiovat pracovni vykon

zameéstnancu.
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Jak pisi Armstrong a Taylor (2015, s. 332), vysledkem efektivni mzdové politiky

spole¢nosti by mélo byt:

dodrZovani legislativy,

stabilizace soucasnych zaméstnancti,

ziskani novych zaméstnanct,

fungujici motivace zaméstnancti vedouci K plnéni konkrétnich pracovnich cilu,
podpora pozadovaného chovani zaméstnanct,

spravn¢ nastaveny, funk¢ni a spravedlivy systém odménovani,

zvySovani produktivity,

dodrzeni optimalnich nékladu.

Tvorba mzdového systému

Spravné nastaveny a efektivni mzdovy systém souvisi se strategii odménovani

spoleCnosti. Vzdy je potiebnad analyza stavajiciho stavu strategie, analyza vnéjSiho

prostiedi spolecnosti, analyza vnitiniho prostfedi spolecnosti. Néasledné se stanovuji cile

odménovani a zhodnocuji moznosti odménovani a jeho priority. Pii tvorbé mzdového

systému je potieba dbat na dikladnou piipravu. Je potieba zohlednit v§echny faktory,

které budou do mzdového systému vstupovat a budou jej ovliviiovat (Armstrong, Taylor,
2015, s. 825).

Pti tvorbé mzdového systému je potieba fesit nasledujici:

stanovit mzdové tarify — je potieba rozdélit zaméstnance do urcitych kategorii
a urcit sazby pro tyto kategorie,

stanovit zvyhodnéni — dtlezitym rozhodnutim pfi tvorbé systému je stanoveni
piiplatkll za préci v pfescas, V noci ¢i 0 vikendech,

stanovit formu mzdy — management se musi rozhodnout, zda bude mzda ¢asova,
ukolova, podilova ¢i smiSena.,

stanovit dalSi druhy hodnoceni — je nutné rozhodnout 0 dalSich moznostech
hodnoceni, jako jsou prémie, odmény ¢i podily na zisku,

stanovit zaméstnanecké vyhody — mezi rozhodnuti, kterd musi management
ucinit, patii | nadefinovani zaméstnaneckych vyhod, mezi které¢ 1ze zaradit napft.

stravovani, avéry, firemni jesle, apod. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 825).
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PRAKTICKA CAST

4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vyzkumné Setfeni pro praktickou ¢ast prace bylo provedeno ve spole¢nosti XY se
sidlem v Ostravé. Jedna se 0 Ceskou spolec¢nost S dlouhodobou historii, kterd se zabyva
poskytovanim komplexnich informacnich technologii (dale jen ,,IT*) sluzeb pro rizné
spole¢nosti i pro statni spravu. Diky odbornosti, vnimani potieb zakaznikt a velmi dobré
vnitini organizaci je Vsoucasné dobé spoleCnost XY jednou z nejvétSich
a nejvyznamnéjSich spolecnosti dodavajicich informaéni a komunikacni technologie
v Ceské republice a Slovenské republice.

Spole¢nost XY vznikla vroce 1990 v Ostravé. Prvnich deset let napomdhala
rozvoji spolecnosti vyroba vlastni znacky osobnich pocitaci abudovéani rozsahlé
obchodni a servisni sité. V nasledujicich letech se spole¢nost zaméfila na poskytovani
komplexnich IT feSeni pro rizné spole¢nosti i pro statni spravu. V letech 1991-1994
vznikla rozsahld pobockova sit’” po celé republice. V soucasné dobé ma spolec¢nost
pobocky v 51 méstech.

Hlavnim poslanim spolecnosti XY je zavadéni a provozovani IT v organizacich.
Diilezité jsou jak zrod projektu, tak jeho spravné zadani a jeho naslednd implementace.
Mezi zakladni hodnoty spole€nosti patii odbornost, tymova spoluprace a osobni
odpovédnost. Pro spolecnost je velmi dilezita odbornost a profesionalita. Dulezité jsou
také ruzné certifikace a spravna schopnost je vyuzit. Pro spravné fungovani v oblasti IT
hraje velkou roli tymova prace a efektivni spoluprace se zakazniky. Kazdy ¢len tymu
musi velmi dobfe zvladat svou roli. Efektivni vykon spole¢nosti a spokojenost zékaznikt

souvisi S velkou odpovednosti. Za vysledek projektu je odpoveédny kazdy ¢len tymu.
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5 POPIS A PRIPRAVA VYZKUMU

Ma prace se tykd odménovani zaméstnancti ve spolecnosti XY. Hlavni cil prace
spoCiva v provedeni analyzy u stavajiciho systému odménovani zaméstnanci ve
spole¢nosti XY. Dil¢imi cili je poté zmapovani jeho efektivity ijeho moznych
nedostatka. V ramci vyzkumného Setfeni bude analyzovana spokojenost zaméstnanct,
spoluprace S ostatnimi a jejich motivace k praci. Celkové bude hodnocen motivacni
systém spolecnosti. Cilem celé¢ prace je odpovédét na otazku ,,Jsou zaméstnanci
spolecnosti XY spokojeni se Soucasnym systémem odmérnovani @ motivacnim systémem? *

Dil¢im cilem je navrhnout pfipadné zmény Vv soucasném motivacnim systému
spolecnosti, které by vedly K jeho zlepSeni, K vétsi spokojenosti zaméstnanct a nasledné
k jejich vyssi pracovni aktivité. S vys$i aktivitou zaméstnancl souvisi také vyssi
vykonnost spolecnosti, a to jak na mistnim, tak na zahrani¢nim trhu.

Podklady pro vypracovani praktické €asti byly ziskany piimo od persondlniho
oddéleni spole¢nosti, ¢astecné téz béhem mého kratkodobého pobytu ve spolecnosti,
azZ dotazniku vyplnéného zaméstnanci. Vedeni spole¢nosti mi umoznilo pfistup
k nékterym dokumentiim, povolilo mi, projit si pracovisté a seznamit se tak S b&znym
provozem a chodem spolecnosti. Souc¢asné mi umoznilo rozdat dotazniky zamé&stnanciim.

Dotaznikovym Setfenim bude zjiStovana spokojenost zaméstnancll se soucasnym
stavem motivacniho systému. Spokojenost zaméstnancii S motivaénim systémem
spolecnosti ma vypovidaci hodnotu 0 jeho stavu. Na zadkladé¢ odpovédi budou
analyzovéna jeho slabsi mista, ktera je potteba zlepsit. Mezi cile patii také navrhy na
pfipadna zlepSeni Vv této oblasti.

Pro vyzkum byly sestrojeny nasledujici hypotézy:

- H': Pro vice nez 50 % zaméstnanci je nejdulezitéjSim motivem vySe mzdy.
- H?: Hypotéza 2.: Priblizné 75 % zaméstnanci je spokojeno S nastavenym

motiva¢nim systémem a zaméstnaneckymi bonusy.

Vybrana spole¢nost byla Setfeni naklonéna, atak zajistila vhodné podminky
s firemni dokumentaci, které Setfeni napomohly. Spole¢nost umoznila na jeden meésic
sledovani ostrého provozu. Byl mi umoznén inahled do dokumentace tykajici se

beneficniho systému spolecnosti. Ziskané informace byly srovnavany s daty ziskanymi
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Z nasledného dotaznikového Setieni. Pro Setfeni byly zdsadni zejména informace tykajici
se pracovnich podminek a pracovniho prostfedi, pracovnich vztahii mezi zaméstnanci,
efektivity zamé&stnancu i jejich ochoty pracovat naplno. Tuto metodu Ize hodnotit pro
vyzkumné Setieni jako velmi pfinosnou. Personalni oddéleni spole¢nosti XY poskytlo pro
Setfeni podklady a vnitini dokumentaci, jenz K ziskani potfebnych dat také vyznamné
napomohly.

Dotazniky prosly n¢kolikerou kontrolou. Své pfipominky k nim vzneslo i vedeni
spolecnosti. Na jejich zakladé byly poté poupraveny. Predem domluvené dotaznikové
Setfeni probihalo piimo v prostorech spole¢nosti XY, ktera zajistila vhodny prostor
I dostatek ¢asu na vyplnéni dotaznikd.

Dotazniky byly do spolecnosti odneseny arozdany osobné. Personalnim
oddélenim byli pfedem vybrani zaméstnanci, ktefi se zicCastnili Setfeni. Rozdano bylo
celkem 150 dotaznikti. Vybrani respondenti byli podrobné informovani o vyzkumném
Setfeni a pred vyplnénim dotaznikli pouceni 0 smyslu Setfeni, 0 dobrovolnosti tcasti na
vyzkumném $etfeni a 0 zachovani jejich anonymity. Byli ujisténi, ze informace a data od
nich ziskané, budou pouzity pouze pro ucely tohoto konkrétniho Setfeni a nebudou nijak
zneuZity, €1 predany tteti osobé.

Po vyplnéni byly dotazniky osobné vybrany. Vzhledem ke zplisobu a moznostem
pro vyplnéni dotazniki se vSechny vratily vyplnéné zpét a byla tak docilena 100 %
navratnost dotaznikt.. Ziskana data byla zpracovana v programu Microsoft Excel. Pro
jasnost anazornost ziskanych dat byly vytvofeny tabulky a grafy dle odpovédi
respondentli na jednotlivé otazky. Ziskana data byla nasledn¢ zhodnocena a porovnana
S nadefinovanymi hypotézami.

U vybranych vyplnénych dotaznikii byla nejprve zkontrolovdna spravnost
a uplnost vyplnéni. Bylo zjistovano, zda respondenti odpovédéli na vSechny otazky. Po
ujisténi, ze vSichni respondenti vyplnili cely dotaznik a odpovédéli na vSechny otdzky,

mohla byt nasledné data zpracovana a vyhodnocena.
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Metoda sbéru dat

Pro ziskani dat bylo vyuzito kvantitativni dotaznikové Setfeni. Pro zajisténi
dostate¢né pozornosti respondenti a dostate¢ného mnozstvi dat byl sestrojen dotaznik
S 14 otazkami. Pro dotaznik byly zvoleny uzaviené i oteviené otazky. Otazky na sebe
logicky navazovaly. Prvni Ctyfi otazky se zaméfovaly na ziskani zakladnich
identifikacnich daji o respondentovi (pohlavi, vék, délka zaméstnani ve spolecnosti,
dosazené vzdélani). Dalsi otazky smétovaly k ziskani informaci 0 motiva¢nich faktorech
spole¢nosti  a subjektivni zhodnoceni motivace jednotlivych zaméstnancti i na
spokojenost s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity.

Vybéru otazek do dotazniku napomohly také informace ziskané z teoretické ¢asti
prace. Za ucelem splnéni cilit a zdméru Setfeni, byly vyuzity poznatky z riznych teorii
tykajicich se pracovni motivace, 0 kterych bylo podrobn¢ psano V teoretické Casti této
prace. Data ziskana z dotaznikového Setfeni by méla podat jasné informace 0 nazorech
na motivaci i na soucasny motivacni systém. V dotazniku byly dotazy tykajici se jak
finan¢ni motivace, tak ijejich dal$ich moznosti (zaméstnanecké benefity, nefinanéni
motivace).

Pfed vyplnénim byli respondenti pouceni o smyslu Setfeni i 0 zajiSténi jejich

anonymity.

Vyzkumny vzorek

Vyzkumného Setfeni se zOc€astnilo 150 vybranych stalych zaméstnanci
spolecnosti XY. Respondenti byli vybirani tak, aby se vyzkumného Setfeni zcastnili
zastupci z kazdého oddéleni. Zaroven byl bran zfetel na veékovou riznorodost
vyzkumného vzorku a na délku zaméstnani U spole¢nosti, nebot’ je velky pfedpoklad, ze

motivace zaméstnancil souvisi zdroven S délkou jejich zaméstnani ve spolecnosti.
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6 SBER A ANALYZA DAT

1. Jste:
Tabulka 1: Pohlavi
Pohlavi Pocet respondentii Pocet %
Muz 123 82
Zena 27 18

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 1: Pohlavi

Emuz 82 % - 123 resp.

mZena 18 % - 27 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Dle odpovédi na 1. otdzku tvoii 82 % respondentii muzi a 18 % Zeny. Muzi bylo
mezi respondenty 123, Zen pouze 27. VétSinu zaméstnancli spolecnosti XY tvofi muZi.
Prevaha pohlavi ve spole¢nosti souvisi S jejim zamé&fenim. Spole¢nost se zabyva sluzbami
v oblasti IT. Zeny ve spole¢nosti pracuji na pozicich, které piimo s IT sluzbami nesouvisi

(administrativa, personalistika, apod.). Obecné v oboru IT standardné v pievazuji muzi.
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2. Do jaké vékové skupiny patrite?

Tabulka 2: Vékova skupina

Vékova skupina Pocet respondentii Pocet %
18-30 let 60 40
31-45 let 63 42
46-60 let 21 14
Nad 61 let 6 4

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 2: Vékova skupina

m 18- 30 let- 40 % - 60
resp.

m31l-45let-42 % - 63
resp.
46 -60 let- 14 % - 21
resp.

mnad 61 let - 4 % - 6 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Nejvétsi cast, tedy 63 respondentil (42 %), se nachazi ve vékovém rozpéti mezi
31 — 45 lety. 60 dotazovanych (40 %) je ve véku 18 - 30 let. Malou skupinou, kterou tvofi
21 zaméstnancti (14 %), jsou ti, kterym je 46 — 60 let. Jen 6 respondentt (4 %) dosahuje
veéku nad 61 let. Toto v€kové rozlozeni je jisté dano oborem spolecnosti, ktera se zabyva
IT sluzbami. Jedna se 0 obor, kde stale dochazi k inovacim. Je proto potfeba mladych
a perspektivnich zaméstnancu, ktefi tyto zmény dobite zvladaji a do spole¢nosti piinasi
nové ndpady, stejn¢ tak jako zaméstnancli S dostateCnymi pracovnimi zkuSenostmi.
Samoziejmé jsou zde i zaméstnanci ve stfednim véku, ale téch nalezneme podstatné
méné. Uzky pocet zaméstnanci ve véku nad 61 let (4%) p¥imo souvisi s odchodem do

starobniho dichodu.
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3. Jak dlouho jiZ ve spolecnosti pracujete?

Tabulka 3: Délka pracovniho poméru

Delka pravcovmho Pocet respondentii Pocet %
poméru
M¢én¢ nez rok 12 8
1-5 let 12 8
6-10 let 81 54
11 a vice let 45 30

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 3: Délka pracovniho poméru

B méneé nezrok - 8 % - 12
resp.

ml-5let-8% - 12 resp.

=6 -10 let - 54 % - 81 resp.

m 11 avicelet-30% -45
resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Na zakladé odpovédi na 3. otazku bylo zjisténo, Ze velkd cast respondentii zde

pracuje delsi dobu. Z dotazovanych zaméstnancit jich nejvice, tedy 81 (54 %), pracuje ve

spolecnosti V rozmezi 6 - 10 let. Dalsi pocet dotazovanych 45 pracovniku (30 %) je zde

11 avice let. Jen 12 respondentt (8 %) zde pracuje 1 - 5 let. Stejna ¢ast pak méné nez

rok. Spole¢nost XY piisobi na trhu jiz déle nez 25 let. Jedna se 0 stabilni spole¢nost, a tak

se velka ¢ast zaméstnancl zavazuje loajalitou K této spole¢nosti.
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4. Jaké je VaSe nej

A A4

vyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyss1vd?sz,1zene Pocet respondentii Pocet %
vzdélani

Zékladni vzdélani 9 6
S_tredoskolske S vyuénim 30 20
listem

Stredoskolské s maturitou 75 50
Vys$i odborné vzdélani 9 6
Vysokoskolské 27 18

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

m zakladni vzdélani - 6 % - 9
resp.

B stfedni s vyuénim listem -
20 % - 30 resp.

= stfedni s maturitou - 50 % -
75 resp.

® vyssi odborné - 6 % - 9
resp.

= vysokoskolské - 18 % - 27
resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Dle ziskanych odpovédi na 4. otazku je vzdé€lanostni struktura respondentt

nasledujici: 75 dotazovanych (50 %) ma stfredoskolské vzdélani ukoncené maturitou, 30

respondenti (20 %) ma dokoncené stfedni odborné vzdélani S vyucnim listem

a vysokoskolsky vzdélanych lidi je 27 (18 %). Dle odpovédi ma 9 dotazovanych (6 %)

dokoncené vyssi odborné vzdélani a9 (6 %) vzdélani jen zakladni. Vzdélanostni

rozlozeni zaméstnanci souvisi iS v€kovou strukturou zaméstnanci. Ve spole¢nosti

pracuje velka ¢ast mladych lidi. Vyuka tykajici se informacni techniky je dnes povinna

témét na vSech stfednich Skolach, stejné tomu tak je na skolach vysokych. V soucasnosti
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maturita predstavuje jiz zcela bézny pozadavek pro ziskani adekvatniho zaméstnani.
Zaméstnanci V tomto oboru tedy musi mit dokoncené alespoil stfedni vzdélani idedlné
pak vysokoskolské. Ve spolecnosti je dostatek pracovist ipro absolventy stiedniho
vzdélani s vyucnim listem. Opravdu mala ¢ast zaméstnancti ma dokoncené jen zékladni
vzdéelani. Pro pracovniky se zédkladnim vzdélanim spole¢nost nabizi nékolik pozic (napft.
Vv lehké administrativé, na pozici uklizecl, ostrahy ¢i Udrzby). Pro tyto pozice neni

potiebné dokoncené stiedni vzdelani.
5. Jste spokojen (@) s vysi svého finan¢niho ohodnoceni?

Tabulka 5: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Spokojen s vysi . o —r
finanéniho ohodnoceni Pocet respondentu Pocet %
Ano 132 88
Ne, o¢ekavam V1c% 18 12
0 e, K¢

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 5: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

m ano 88 % - 132 resp.

M ne, o¢ekavam vice o... K¢
12 % - 18 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)
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Graf 6: Divod nespokojenosti S finan¢nim ohodnocenim

H ne, o¢ekavam vice o 1500
K& -50 % - 9 resp.

H ne, ocekavam vice o 1000
K¢ - 50 -9 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Pro znézornéni odpovédi na tento dotaz byly vytvofeny dva grafy. Prvni graf €. 5
se tykal ptimo (ne)spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim. Ve druhém grafu ¢. 6 jsou pak
znazornény odpoveédi na ocekdvanou vysi navyseni finanéniho ohodnoceni, nebot 18
respondentl bylo s vysi finanéniho ohodnoceni nespokojeno. Dle odpovédi na 5. otazku
je 132 dotazovanych (88 %) se svym ohodnocenim spokojeno. Nespokojenych
respondentti, stejné jako respondentli oéekavajicich vyssi ohodnoceni, je 18 (12 %).
Z toho 9 pracovnikt (50 %) ocekava 0 1500 K¢ vice a dalsich 9 (50 %) pak o 1000 K¢
vice. Spokojenost zaméstnanci S ohodnocenim souvisi iSdélkou zaméstnani
u spole¢nosti. Dle vysledku je viditelné, ze pifevazna ¢ast zaméstnanct je S ohodnocenim
spokojena. Nespokojeni mohou byt zaméstnanci, pro které je jejich zamé&stnanim prvnim,
¢i zde pracuji krat$i dobu. Nedoséahli zatim na stejné platové podminky a vysi benefitt
jako zaméstnanci, ktefi pro spole¢nost pracuji dlouhodobé, vedle toho také nemaji
moznosti srovnavat ohodnoceni S ohodnocenim v jiném zaméstnani. Dal$im divodem
pro rast nespokojenosti mtize vznikat v dobé pfed odchodem do starobniho diichodu, kdy
zamestnanec zjisti, jaky dichod mu ma byt vymeéten. Snazi se tak v dob¢ pied odchodem

do dtchodu 0 to, aby mu byla mzda zvysena.
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6. Znate slozky své mzdy?

Tabulka 6: Znalost slozek mzdy

Znalost sloZzek mzdy Pocet respondentii Pocet %
Ano 141 94
Ne 9 6

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 7: Znalost slozek mzdy

mano 94 % - 141 resp.

mne 6 % - 9 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Na zékladé odpovédi na 6. otazku bylo zjisténo, ze prevazna vétsina, tedy 141
respondentl (94 %), zna slozky své mzdy. Slozky své mzdy neznd jen 9 dotazovanych
(6 %). Tento pomér mize byt dan jednak tim, Zze néktefi zaméstnanci toto nesleduji
a o jednotlivé slozky mzdy se nezajimaji, stejné tak mize jit 0 zaméstnance, ktefi

hodnotam a slozkam na vyplatni pasce jednoduse nerozumi.

41




7. Jaka forma mzdy Vam by Vam nejvice vyhovovala?

Tabulka 7: Vyhovujici forma mzdy

Vyhovujici forma mzdy Pocet respondentii Pocet %
Casova mzda 72 48
Ukolova mzda 36 24
Podilové mzda 30 20
\I\,/}I',Zsiijdii, ocekavané 12 8
Jina 0 0

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 8: Vyhovujici forma mzdy

B ¢asova mzda - 48 % - 72

resp.

m ukolova mzda - 24 % - 36
resp.
podilova mzda - 20 % - 30
resp.

B mzda za o¢ekavané
vysledky - 8 % - 12 resp.

Hjina - 0 % - O resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Jak vyplynulo z odpoveédi na 7. otazku, 72 dotazovanych (48 %) by vyhovovala
¢asova mzda. Oproti tomu tkolova mzda by vyhovovala pouze 36 dotazovanym (24 %),
podilova mzda 30 z respondentii (20 %) a mzda za o¢ekavané vysledky 12 (8 %). Ve
spolecnosti je V soucasnosti nastaveny ¢asovy mzdovy systém. Ten také vyhovuje témet
poloving respondentti. Preference ikkolové mzdy u nékterych zaméstnancti miize souviset
naptiklad s jejich zapojenim do nékterého z dlouhodobéjsich projektu a byli by tak radi,

pokud by byli vyplaceni az po dokonceni celého zadaného tkolu (tedy vétsi castkou).
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8. Které benefity vyuzivate? (Ize vybrat vice moZnosti)

Tabulka 8: Vyuzivané benefity

Vyuzivané benefity Pocet respondentii Pocet %
Ptispévek na kulturni 79 48
a sportovni akce
Zyxhodnena podnikova 15 10
pujcka
Ptispévek na dopravu 30 20
Prispevek na penzijni 98 65
pripojistent
Skolka 0 0
Home Office 45 30
Slevy na PHM 0 0
Stravenky 135 90

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Podle odpovédi na 8. otdzku jsou nej€astéji vyuzivanym benefitem stravenky,
které vyuziva az 135 respondentt (90 %). Velmi cCasto je také vyuzivany piispévek na
penzijni ptipojisténi, ktery uvedlo 98 dotazovanych (65 %), a 72 dotazovanych (48 %)
uvedlo pfispévek na kulturni a sportovni akce. Jako dalsi benefit byl uveden i Home
Office. Home Office vyuziva 45 respondentt (30 %). Mensi ¢ast, tedy 30 dotazovanych
(20 %) vyuziva jako benefit ptispévek na dopravu. Mala ¢ast, 15 respondentti (10 %),
také cerpa zvyhodnénou podnikovou ptijcku. Nikdo necerpa slevy na PHM.

Jak ukazuji vysledky, kazdy zaméstnanec vyuziva alespon néktery z uvedenych
benefitd. Zaméstnanci jsou tedy dostate¢né informovani 0 moznostech a nabidce
benefitd. Z vysledkil je patrné, ze respondenti nejCastéji vyuzivaji stravenky a to diky
jejich $irsi moznosti vyuziti. Stravenky lze vyuzit jak v jidelnach a restauracich, tak pfi
nakupech potravin v obchodech. Diky tomu jsou stravenky jako benefit nejvyuzivanéj$im
a nejoblibengj$im zaméstnaneckou vyhodou Vv ramci celé Ceské republiky. Velmi &asto
je vyuzivan i piispévek na penzijni ptipojisténi. Velkou vyhodou tohoto benefitu je statni
ptispévek. Mén¢ dotazovanych vyuziva Home Office. Ditvod pfedstavuje mensi moznost

pracovat z domova. Projekty a ¢innosti spolecnosti vyzaduji, aby byli zaméstnanci pii
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vykonéavani pracovni ¢innosti pfitomni pifimo na pracovisti. Pfesto, ze se spole¢nost
nachazi v dostupnosti vetejné hromadné dopravy a dost zaméstnancti do zaméstnani
dojizdi, je benefit ve formé ptispévku na dopravu pouzivan jen malo.

Mezi nevyuzivané benefity patii Skolkovné, coZ souvisi se strukturou
zaméstnancl, nebot’ ve spolecnosti pracuji prevazné mladi lidé. K nevyuzivanym
benefitim fadime také piispévky na PHM. Souvislost lze hledat v tom, Ze vétSina
zaméstnancll do zaméstnani dojizdi hromadnymi dopravnimi prostiedky a nemusi tak

tento benefit Cerpat.

9. Postradate néjaky benefit?

Tabulka 9: Chybé¢jici benefity

Chybéjici benefity Pocet respondentii Pocet %
Ne 150 100
Ano 0 0

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 9: Chybgjici benefity

mne 100 % - 150 resp.

®ano.....0 % - 0 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

S benefitnim systémem jsou spokojeni vSichni respondenti. Zadnému
z dotazovanych nechybél n¢jaky dalsi benefit. Je tedy ziejmé, ze benefitni systém

povazuji za dostatecny.
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10. Jaka je motivace k Vasi soucasné praci?

Tabulka 10: Motivace k sou¢asné praci

Motivace k s.oucasne Pocet respondentii Pocet %
praci

Zajimava prace 21 14
Prace ve Vasem oboru 21 14
Dobré ﬁnarrlcnl 78 52
ohodnoceni

Blizkost k bydlisti 15 10
Dobry pracovni kolektiv 15 10

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 10: Motivace k soucasné praci

B zajimava prace - 14 % -
21 resp.

B prace ve Vasem oboru -
14 % - 21 resp.

= dobré finan¢ni ohodnoceni
- 52 % - 78 resp.

® blizkost k bydlisti - 10 % -
15 resp.

® dobry pracovni kolektiv -
10 % - 15 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Z odpovédi na 10. otazku bylo zjisténo, Ze pro 78 respondentt (52 %) je motivaci
k soucasné praci dobré finan¢ni ohodnoceni. Shodné 21 dotazovanych (14 %) uvedlo jako
hlavni motivaci praci v oboru a skute¢nostto, ze je prace zajimava. Dale pak 15
zaméstnanct (10 %) jako motivaci pro praci uvadi blizkost zaméstnani a dobry pracovni
kolektiv. V soucasnosti V zaméstnani travime tfetinu dne, je pro nas dulezité pracovat
v piijemném kolektivu. Nizky pocet zaméstnanci, pro které je tato oblast dilezita, miize
souviset se zameéfenim spolecnosti (obor IT) a také s tim, Ze pracovni ¢innost U riznych

zaméstnancll V této spolecnosti je rlznoroda anaro¢na. Neni tak dostatek cCasu na
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navazovani bliz§ich vztahi mezi pracovniky. Vzhledem k soucasnému stavu ekonomické
situace hraji penize stale silnou roli ajsou tedy nejvétsim motivaénim prvkem
zaméstnancl. Blizkost zaméstnani a kolektiv nehraji v motivaci az tak velkou ulohu.
Mize tomu tak byt i diky tomu, Ze je pracovisté v oblasti dobré dopravni dostupnosti
a automobil mé dnes vétSina lidi. Dalsi faktor mtize spocivat v pracovnim nasazeni lidi,

kdy neni mozné navazovat velmi blizké vztahy s kolegy.
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11. Vyhovuje Vam dosavadni systém odménovani?

Tabulka 11: Spokojenost s dosavadnim systémem benefitt

Spokojenost
S dosavadnim systémem Pocet respondentii Pocet %
benefiti
Ano 132 88
Ne 18 12

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 11: Spokojenost s dosavadnim systémem benefitd

mano 88 % - 132 resp.

mne 12 % - 18 resp.

odménovani vyhovuje 132 respondentim (88 %) a nevyhovuje jen 18 (12 %). Z odpoveédi
je viditelné, Ze soucasny systém odmenovani je nastaven dobie a vyhovuje velké ¢asti
dotazovanych. Respondenti, ktefi nejsou se soucasnym systémem spokojeni, mohou byt
jedni z t&ch, ktefi ve spole¢nosti pracuji kratkou dobu, maji jesté nizsi a netplnou mzdu
v ramci zkuSebni doby a radé€ji by vyuzili jiny systém odménovani. Stejné tak se jedna

0 zamé&stnance pracujici na nékterém z dlouhodobéjsich projekti, ktefi by byli radéji

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Odpovédi respondentti na 11. otazku jsou velmi nevyrovnané. Dosavadni systém

hodnoceni jednorazové za dokonceny ukol.
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12. Jste v praci celkové spokojen?

Tabulka 12: Spokojenost v zaméstnani

SpOKOVJ en(?st’ Pocet respondentii Pocet %
V zamestnani
Velmi spokojen 60 40
Spokojen 87 58
Nespokojen 3 2
Velmi nespokojen 0 0

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 12: Spokojenost v zamé&stnani

m velmi spokojen - 40 % -
60 resp.

m spokojen - 58 % - 87
resp.
nespokojen- 2% -3
resp.

m velmi nespokojen - 0 % -
0 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Z odpovédi respondentd na 12. otdzku vyplynulo, Ze vice neZ polovina 87
respondentti (58 %) je V zaméstnani celkové spokojena. 60 dotazovanych (40 %) je
V zaméstnani velmi spokojeno. 3 dotazovani (2 %) uvedli, Ze jsou V zaméstnani
nespokojeni. Nikdo ze zaméstnanct neuvedl, Ze by byl v zaméstnani velmi nespokojen.
Spokojenost v zaméstnani souvisi S délkou zaméstnani ve spole¢nosti, stejné tak jako
s dostate¢nym platovym ohodnocenim ¢i nabidkou benefitt. S délkou zaméstnani souvisi
zaroveti i nabidka benefitt. Cim déle zaméstnanec U spole¢nosti pracuje, tim ma vyssi
plat, narok na rizné odmény i moznost vybirat si z vétsi nabidky benefitd. To vede k jeho
vyssi spokojenosti. Vzhledem k tomu, ze velka ¢ast respondentti je motivovana financemi

a také je velka cast spokojena s ohodnocenim, vidél bych souvislost pravé zde. Divodu
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nespokojenosti nékterych dotazovanych mize byt nékolik. Mohou byt zaméstnani nékde
poprvé, atak nemaji redlnou moznost srovnavat podminky U jednotlivych
zaméstnavatell. Stejné tak mohou byt zaméstnani kratSi dobu, a proto zatim nedosahuji
na uplné ohodnoceni a naroky na vSechny nabizené benefity. Jejich nespokojenost tak

muze pramenit pravé Z pocitovaného nedostatecného osobniho ohodnoceni.

Yewrs

13. Jaka forma motivace je pro vas nejdilezitéjsi?

vvvvvv

Nejdiilezitéjsi forma motivace Pocet respondentii Pocet %
Vyse mzdy 78 52
Nefinan¢ni ohodnocent 72 48
Nevim 0 0

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

vvvvvv

mvyse mzdy - 52 % - 78
resp.

M nefinanéni - 48 % - 72
resp.

nevim - 0 % - 0 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Na zékladé odpovédi na 13. otazku bylo zjisténo, Ze 78 respondentti (52 %) motivuje vyse
mzdy. Nefinanénim ohodnocenim je motivovano 72 (48 %). Zadny z dotazovanych
nezvolil variantu ,,nevim“. Vysledek v obou kategoriich se 1i§i jen nepatrné. Z tohoto
vysledku vyplyvd, Zze jen finance jako motivace nestac¢i. Kazda spolecnost musi

V soucasnosti svym zamé&stnanciim nabizet i dostate¢né pestry benefitni systém.
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14. Chcete v této spole¢nosti setrvat do budoucna?

Tabulka 14: Setrvani ve spole¢nosti do budoucna

Setrvani ve spole¢nosti

o . o

do budoucna Pocet respondentu Podet %
Ano 141 94
Ne 9 6

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setieni)

Graf 14: Setrvani ve spole¢nosti do budoucna

mano 94 % - 141 resp.

mne 6 % - 9 resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 15: Duvod mozného odchodu

m rad bych vyzkousel 1 jiné
zaméstnani - 11,11 % - 1
resp.

B brzo odchazim do
dtchodu - 55,56 % - 4
resp.

Hnevim, co bude v
budoucnu - 33,33 % - 3
resp.

Zdroj: Autor prace, 2019 (vlastni Setfeni)
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Pro znézornéni odpovédi na otazku €. 14 byly sestrojeny dva grafy. Prvni graf
¢. 14 se tykal setrvani ve spolecnosti v budoucnosti. Ve druhém grafu ¢. 15 jsou
zaznamenany divody 6 respondentd, ktefi neplanuji do budoucna ve spolecnosti zlstat.
Z odpovédi na 14. otazku jasné vyplynulo, Ze 141 respondentil (94 %) chce ve spolecnosti
setrvat do budoucna. Ve spolecnosti neplanuje zlstat 9 (6 %). Z 6 dotazovanych, ktefti
neplanuji ve spolecnosti do budoucna setrvat, 4 (55,56 %) jako divod pro odchod uvedli
odchod do duchodu, 3 (33,33 %) pak mozZnost vyzkouset si jiné zamé&stnani a 1 (11,11 %)
zatim nevi, co bude v budoucnu. Z vysledku je viditelné, Zze spole¢nost je Vv oblasti
zameéstnanct stabilni. Nepotyka se s vyraznou fluktuaci. V soucasné dobé, kdy je v ramci
pracovniho trhu nedostatek zaméstnancti a spole¢nosti se tak pfedhani v ndborech novych
pracovniki, je toto velky uspéch. Spole¢nost ma stalé zaméstnance, kteti neodchazi.
Usetii tedy na nékladech spojenych s hledanim novych zamé&stnanct. Zaroven je jistota,
Ze tito pracovnici zvladaji svou praci dobie a pracuji samostatné. Adekvatné tomu pak

ma spole¢nost moznost je ohodnotit.
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7 VYHODNOCENI EMPIRICKEHO SETRENI

Z dotaznikového Setieni provedeného ve spolecnosti bylo zjisténo, ze zde
motivacni systém funguje dobie. Zaméstnancim jsou Vramci motiva¢niho systému
nabizeny jak hmotné, tak i nehmotné odmény, diky kterym jsou zaméstnanci motivovani
K lepSim pracovnim vykonum. Spole¢nost ma pro zaméstnance piipravené irizné
vyhody. Zameéstnanci si mohou na zdkladé motivacnich benefitl zvySovat svou
kvalifikaci, vyuzivat benefity ve formé stravenek ¢i ptispévki na dopravu, apod. V ramci
Setfeni bylo zjisténo, ze soucasny benefitni i mzdovy systém odménovani vyhovuje velké
¢asti zaméstnancll. Spokojenych je 132 (88 %) zaméstnanctli. Na zakladé tohoto vysledku
je patrné, ze soucasny systém odmenovani, ktery spolec¢nost XY vyuziva, vyhovuje velké
¢asti dotazovanych. Nespokojenost nekterych zaméstnancii se soucasnym systémem
odménovani souvisi s kratkou dobou jejich plisobeni ve spole¢nosti a prozatimnim niz§im
platovym ohodnocenim, Stim, Ze zaméstnanec mulze pracovat na nckterém
z dlouhodobgjsich projektd, apod.

Kazdy ze zaméstnanct spolec¢nosti néjaky benefit vyuziva, ¢i v minulosti
vyuzival. Jejich vybér zalezi na potfebach i moznostech jednotlivych pracovnika.
Nejcastéji vyuzivanym benefitem jsou stravenky, které vyuzivda 90 % vSech
dotazovanych. Zaméstnanci velmi Casto vyuzivaji i ptispévek na penzijni pfipojisténi
a Casto je vyuzivany i piispévek na kulturni a sportovni akce. Méné dotazovanych
vyuziva Home Office a ptispévek na dopravu, ¢i ¢erpa zvyhodnénou podnikovou ptijcku.
Mezi nevyuZzivané benefity patii slevy na PHM a Skolkovné. Kazdy z respondentt
néktery z benefiti vyuziva, je tedy prokazana dostate¢na informovanost O jejich
moznostech a nabidce. Mezi nejoblibenéjsi benefit patii stravenky, nebot’ nabizi velké
moznosti vyuziti. Daji se vyuzit jak v jidelnach ¢i restauracich, tak ipro zaplaceni
potravin v obchodech. Stravenky jsou tak jako benefit jednim z nejvyuzivanéjsich
a nejoblibengjsich benefitt v ramci celé Ceské republiky. Velky pocet zaméstnanct
vyuziva i piispévek na penzijni pfipojisténi diky statnimu piispévku. Stejné tak Casto
vyuZivanym benefitem je piispévek na kulturni a sportovni akce. V soucasnosti je ve
vsech pracovnich oblastech aoborech trendem vysoké pracovni nasazeni a tak
zaméstnanci radi vyuzivaji ptispévku na oddychové aktivity. Mensi vyuziti Home Office

souvisi S naplni prace na jednotlivych pracovistich. Vzhledem k zaméfeni spole¢nosti
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a slozitym procestim je potieba, aby zaméstnanci byli z velké ¢asti pfitomni pfimo na
pracovisti. Home Office tak mlze vyuZzivat jen mensi ¢ast zaméstnanct. | pfes to, Ze se
spolecnost nachazi v dostupné lokaci a zaméstnanci maji zajisténé dobré dopravni
spojeni, Cerpaji piispévek na dopravu v malé mife. Stejné tak ti zaméstnanci, ktefi do
zaméstnani dojizdi autem, nevyuzivaji benefit ve formé slevy na PHM.

Nevyuzitym benefitem je také ptispévek na Skolkovné, coz souvisi S tim, ze ve
spolecnosti pracuje vice muzi @ mladych zaméstnancti. Nemaji tak potiebu tento benefit
vyuzivat. V ramci empirického Setfeni bylo zjisténo, Ze benefitni systém tak, jak je
Vv soucasné dobg¢, je dostatecny. Dle dat ziskanych ze Setieni jsou zaméstnanctim V ramci
motivac¢niho systému nabizeny jak hmotné, tak i nehmotné odmény, které zaméstnanci
vyuzivaji. Zaroven bylo vyzkumem zjisténo, Ze velké ¢asti zaméstnancli vyhovuje velké
¢asti zaméstnancl. S benefitnim systémem jsou S nim spokojeni vSichni respondenti.
Nikomu z nich nechybi dal$i benefity.

V souvislosti se zaméfenim spolecnosti XY zde pracuje mnohem vice muzil nez
zen. V tomto oboru pracuje celkové vice muzil. Zeny ve spoleénosti zaujimaji mista méng
technicka (napf. v oblasti personalistiky, administrativé, apod.). Celkové v oboru IT
sluzeb pracuji prevazné muzi. S oblasti podnikani spole¢nosti souvisi i vékové rozlozeni
zameéstnanct, kdy ve spolecnosti pracuji prevazné mladsi zaméstnanci. Velmi malou ¢ast
zameéstnancl tvofi zaméstnanci starsi Sedesat let. V oboru IT sluzeb je neustala potteba
mladych a perspektivnich lidi. Tento obor se diky novym technologiim stile méni
a modernizuje. Proto jsou vném zaméstnani pievazné mladi lidé, ukterych je
predpoklad, ze zmény budou zvladat a do spolecnosti piinasi nové vize a zaroven maji
dostate¢né¢ pracovni zkuSenosti. Maly pocet starSich zaméstnancii miize souviset
s odchodem do starobniho dichodu i ptimo S jejich pracovni pozici, ktera nevyzaduje
uplné mladého zaméstnance (revizni technici, drzbati, pomocni pracovnici, apod.).

Ve spolecnosti je nizka mira fluktuace. Jak bylo Vv pribéhu Setfeni zjisténo,
pracuje zde velka ¢ast zaméstnanct dlouhodobé. Velka ¢ast jich zde pracuje vice nez pét
let. Jen malo jich zde pracuje kratkou dobu. Z téchto vysledka vyplyva, Ze spolecnost je
V oblasti zaméstnancti stabilni, nedochazi zde Kk velké fluktuaci a zaméstnanci jsou
k vedeni i spole¢nosti jako takové loajalni. Souvislost dlouhodobé zaméstnanosti 1ze
hledat i v tom, ze zde béZi rizné dlouhodobé projekty, na kterych jednotlivi zaméstnanci

pracuji. Jednim z diivodi nizké fluktuace je i spokojenost v oblasti pracovnich podminek
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a osobniho ohodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost XY je na trhu jiz déle nez 25
let, ma tyto oblasti dobie oSetiené.

Spolecnost si zaklada na péci 0 své zaméstnance a podporuje jejich vzdélani.
Zamgéstnanci si mohou Vramci zaméstnadni zvySovat svou kvalifikaci. Vzdélani
zameéstnanci jsou pro spolecnost velkym ptinosem. V tomto oboru musi mit dokoncené
alesponi stfedni vzdélani idedlné pak vysokoskolské. Ve spole¢nosti je dostatek pracovist’
i pro absolventy stfedniho vzdélani s vyu¢nim listem. Polovina zaméstnanci ma
sttedoSkolské vzdélani ukoncené maturitou a mensi ¢ast ma dokoncené stiedni odborné
vzdélani s vyuénim listem ¢i dokoncéené vysokoskolské vzdélani. Stredoskolské vzdélani
s vyu¢nim listem ma 30 (20 %) zaméstnanct a vysokoskolské 27 (18 %). Ve spole¢nosti
pracuje jen 9 (6 %) zaméstnancl se zdkladnim vzdélanim. Vzdé€lanostni rozlozeni
zaméstnancu souvisi i S v€kovou strukturou. Pracuje zde velka ¢ast mladych lidi. Vyuka
tykajici se informacni techniky je dnes povinna téméf na vsech stfednich Skolach, stejné
tak na Skolach vysokych. V soucasnosti je maturita jiz zcela béznym pozadavkem pro
ziskani adekvétniho zaméstnani. Spolecnost nabizi riznd pracovni mista. Mohou se zde
uplatnit rizné vzdélani zaméstnanci. Pro stiedoskolaky a vysokoskolaky jsou k dispozici
pozice technicky zaméfené anarocné, pro zameéstnance se zdkladnim vzdélanim
spole¢nost nabizi n¢kolik pozic (napt. v lehké administrativeé, na pozici uklizect, ostrahy
¢1 udrzby). Pro tyto pozice neni pottebné dokoncené stfedni vzdélani. Ba naopak, spise
se ptihlizi k manualni zruénosti.

Spole¢nost XY se 0 své zaméstnance peclive stard a vénuje dost velkou pozornost
jejich ohodnoceni, které je nastaveno tak, aby bylo spravedlivé a dostate¢né. | diky tomu
jsou zaméstnanci S ohodnocenim spokojeni. Nespokojenych se svym ohodnocenim je jen
mala ¢ast zamé&stnancl. Nespokojenych zaméstnanci S ohodnocenim je pouze 18 (12 %).
Spokojenost Vv oblasti ohodnoceni piimo souvisi S délkou zaméstnani ve spole¢nosti.
Nespokojenost s ohodnocenim se muize projevit U zaméstnancd, ktefi jsou ve spolecnosti
zamestnani teprve kratce, ¢i se jedna 0 jejich prvni zaméstnani. Nedosahli zatim na stejné
platové podminky a vysi benefiti jako zameéstnanci, kteti zde pracuji dlouhodobé¢ a také
nemaji tak velké moznosti srovnavat ohodnoceni S jinym zaméstndnim. Nespokojenost
s ohodnocenim se muze také projevit U zaméstnanci, kteti maji tésné pred odchodem do
starobniho diichodu. Zaméstnanci V této dobé zjistuji, jak vysoky starobni dichod jim

byl vyméten a tak by byli radi, pokud jim bylo ohodnoceni navysené. Zajistili by si tak
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alesponl 0 néco vyssi dichod. V ptipad€, ze jim toto neni umoznéno, mize V nékterych
ptipadech dochazet i k jejich odchodu a hledani nového pracovniho mista.

| pies to, ze se spolecnost snazi nabizet zaméstnanciim kromé finan¢nich benefitt
| benefity nefinan¢niho charakteru, jsou zaméstnanci stale ocefiovany finan¢ni benefity.
Zaméstnanci také ocenuji I praci v oboru a zajimavost prace. O néco méné dulezity je pro
n¢ z hlediska motivace dobry pracovni kolektiv ¢i blizkost bydlisté. Soucasny Zivot se
to¢i okolo penéz a tak penize hraji v oblasti motivace velkou roli a jsou tim nejvétsim
motivaénim faktorem. Slaba uloha blizkosti K bydlisti a dobrého kolektivu Vv ramci
motivace muize souviset S dobrou dopravni dostupnosti pracovisté a s naplni prace, kdy
prace vyzaduje plné soustiedéni a tak v pribéhu pracovni ¢innosti neni mnoho ¢asu na
bliz8i poznavani kolegli a navazovani bliz§ich vztahi mezi nimi. Vzhledem k tomu, Ze se
financim Vv rdmci motivace ptiklada velky vyznam, zné velka ¢ast zaméstnanct slozky,
ze kterych se sklada jejich mzda. Ti, ktefi toto nevi, se 0 to bud’ nezajimaji, nebo jde
0 zaméstnance, kteti vyplatni pasce nerozumi.

Pocet zaméstnanct, které motivuje mzda a zaméstnanci, které motivuje jiné nez
finan¢ni ohodnoceni, byl témé¢f stejny. Nikdo z dotazovanych nezvolil variantu ,,nevim®,
nazory na tuto oblast jsou tedy jasné. Z vysledku vyplyva, Ze spolecnost nabizi svym
zamé&stnanciim dostate¢né finanéni ohodnoceni i dostateény benefitni systém. Zaroven je
prokazatelné, Ze pro spravnou motivaci zaméstnancli neni dostacujici pouze financni
ohodnoceni. Vzhledem Kk velké konkurenci na trhu prace je potieba, aby kazda spole¢nost
uméla spravné své zaméstnance ocenit a motivovat. A jak je vidét, nemusi se jednat jen
0 finan¢ni ohodnoceni. | nefinan¢ni ohodnoceni je Zddanou slozkou. Velmi tedy zalezi na
pestrosti a dostate¢né nabidce benefitniho systému.

Ve spolecnosti XY V soucasnosti funguje ¢asovy mzdovy systém, kdy je mzda
vyplacend pravidelné v dany vyplatni terminu. Tento systém vyhovuje vice neZ poloviné
zaméstnanct, je tedy viditelné, Ze je nastaveny dobie. Néktefi zaméstnanci by uvitali
mzdu tkolovou, coz miiZze souviset S tim, Ze se podili na nekterém z dlouhodobé;jSich
projektl spolecnosti, a tak by chtéli byt vyplaceni po jejich dokonceni jednorazové a tedy
vétsi ¢astkou najednou. Naopak néktefi zaméstnanci by uvitali mzdu podilovou a nékteti
mzdu za dosazeni o¢ekavanych vysledki.

Spole¢nost XY funguje na trhu jiz velmi dlouhou dobu aje ve svém oboru

usp&sna. Obor IT je stale na Spi¢ce z4jmu, jak zakaznikd, tak zaméstnancl.. Spole¢nost
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XY se 0 své zaméstnance peclive stard, zajistuje jim dobré a piijemné pracovni prostredi
I velmi pestry motivac¢ni program. Diky tomu je zde velka ¢ast zaméstnanct celkové
spokojena. Nespokojenych zaméstnanci je zde velmi malo. Tvoii jen 3 (2 %)
respondentli. Souvislost je mozné hledat ve spravné nastaveném systému ohodnoceni
a benefitnim systému, se kterymi je spokojena velka ¢ast respondentd i S tim, Ze velka
¢ast zaméstnanci je zde zaméstndna dlouhodobé. Nebot ¢im déle zaméstnanec
u spole¢nosti pracuje, tim ma vy$$i plat, narok na rizné odmény i moznost si vybirat
z vétsi nabidky benefiti atim je pak Vzaméstnani spokojenéjSi. Nespokojenost
zameéstnancll naopak muze souviset S jejich jinou predstavou pracovni ¢innosti nebo
S tim, ze jsou nekde zaméstndni poprvé atak nemohou srovnavat podminky S jinym
zamé&stnanim, maji niz8i platové ohodnoceni a mensi benefity. Spokojenost zaméstnancti
Ize shledavat i v tom, Ze velka ¢ast zaméstnanci chce ve spole¢nosti setrvat | nadale. Ve
spoleCnosti neplanuje zastat jen malo dotazovanych. Jako diivod pro odchod ze
spole¢nosti byl uvadén odchod do diichodu ¢i moznost vyzkouset si jiné zaméstnani.
Situace v této oblasti souvisi Stim, Ze jsou zaméstnanci ve spole¢nosti XY celkové
spokojeni jak se zaméstnanim, tak i S ohodnocenim. Spoleénost je tak stabilni a nepotyka
se s velkou fluktuaci zaméstnanct. Je to velky uspéch vzhledem Kk soucasné situaci, kdy
se pracovni trh v Ceské republice potyka s nedostatkem zaméstnancti a tak se jednotlivé
spoleCnosti predhani v nadborech novych pracovnikii. Spolecnost ma stalé a stabilni
zamé&stnance auSetfi tak na ndkladech spojenych s hledanim novych zaméstnanct.
Vzhledem k dlouhodobému puisobeni jednotlivych zaméstnanci ve spole¢nosti, je
zajisténo to, Ze svou praci zvladaji dobfe a pracuji samostatné. Diky tomu je pak miize
spolecnost adekvatné ohodnotit.

Z odpovédi ziskanych od respondenti byl ziskan dostatek dat pro potvrzeni ¢i
vyvraceni hypotéz. Cast otizek v dotazniku se vztahovala k prvni definované hypotéze
a ¢ast se vztahovala kK hypotéze druhé.

Na zakladé vysledki z dotaznikového Setieni byla 1. hypotéza potvrzena. Pro vice
nez 50 % zaméstnanci je nejdileZitéjSim motivem vySe mzdy. Zamé&stnanci jsou
nejvice motivovani mzdou. Z vysledkl Setfeni vyplynulo, ze 78 zaméstnancii (52 %) je
motivovano vys$i mzdy. Nefinan¢ni ohodnoceni je motivacni pro 72 respondentt (48 %).
Bylo zjisténo, Ze pro 52 % dotazovanych je motivaci K soucasné praci dobré finan¢ni

ohodnoceni. Zaméstnance V soucasné praci nejvice motivuje finanéni ohodnoceni. Cim
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vys$i plat zaméstnanec ve spolecnosti ma, tim je zde spokojenéj$i a motivovanéjsi
k dal$im a vysSim vykontm. Jen jedinec, ktery je spokojeny a spravné motivovany, mize
podavat adekvatni pracovni vykony. Benefity, které spolecnost nabizi svym
zaméstnancim, jsou pro zaméstnance také lakavé a jisté zvysuji jejich motivaci. Prvotni
je pro vice nez polovinu zaméstnancti vyse platu.

Vyzkumnym Setfenim byla potvrzena idruha hypotéza. P¥iblizné 75 %
zaméstnancu je spokojeno S nastavenym motivaénim systémem a zaméstnaneckymi
bonusy. Ze Setfeni vyplynulo, ze kazdy ze zaméstnanci vyuziva néktery z benefitd.
Respondenti jsou s benefitnim systémem spokojeni, povazuji ho za dostatecny a zadny
jim nechybi.

Hlavnim cilem mé prace bylo analyzovat stavajici systém odménovéani ve
spole¢nosti. Dilé¢imi cili pak jsou popis fungovani motiva¢niho a benefitniho systému
ajeho vlivu na zaméstnance a zjisténi, zda je motivacni a benefitni systém pro
zaméstnance dostatecny, zda jim né&jaky benefit nechybi a zda je pro jejich pracovni
vykon vétsi motivaci finanéni ¢i nefinanéni slozka. Vysledkem je pak na zaklad¢
odpovédi a ndzorli respondentll na motivaci V zaméstnani vyjasnéni soucasného stavu
motivacniho a benefitniho systému i S jeho silnymi a slabymi strankami. Zkoumané bylo
I vhimani uZziteCnosti nastaveného motiva¢niho a benefitniho systému. Vznikla tak
spousta dalSich otazek s timto tématem souvisejicich, naptiklad, zda je mozné kompletné
zménit motivacni systém tak, aby plné¢ odpovidal pfani a vnimani zaméstnanci.
Vzhledem k s$ifi tématu a mnoha dal§im otazkam, které na zakladé zpracovani bakalaiské
prace vznikly, a které nebylo mozné z kapacitnich diivodl zpracovat, by bylo dobré se
timto tématem zabyvat V magisterské praci. Zde by mohlo byt toto téma rozebrano
podrobn&ji a mohly by byt zodpovézeny i otazky, které vyvstaly na zakladé tohoto
empirického Setfeni.

Spravné nastaveni motivacniho a benefitniho systému je pro kazdou spolecnost
velmi dilezité. VéEtSina zaméstnancii si zaméstnani vybira 1S ohledem na nabizené
benefity. Motivac¢ni a benefitni systém podporuje a motivuje zaméstnance V jejich

pracovni ¢innosti.

57



ZAVER

Prace se zabyvala problematikou motivace a odménovani v zaméstnani. Toto
téma je V oblasti zaméstnavani a personalistiky vice nez aktualni. Spravné nastaveny
systétm odmeénovani a benefiti piedstavuje velky vliv na zaméstnance, jeho praci
i efektivitu  pracovni  ¢innosti,  pfinasi  spolenosti  zisk  azvySuje  jeji
konkurenceschopnost na pracovnim trhu.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu stavajiciho systému
odménovani zaméstnanct ve spoleénosti XY. Jednim z diléich cili bylo na zaklad¢ této
analyzy odhalit kladné stranky 1 ptipadné nedostatky v této oblasti. Dal§im dil¢im cilem
bylo navrhnout ptipadné zmény v sou¢asném motivacnim systému spolecnosti, které by
mohly napomoci K jeho zlepseni a zvysit tak spokojenost zameéstnancti i jejich pracovni
aktivitu. V praci byly mapovany zpisoby motivace iteorie motivace. Vyzkumnym
Setfenim byl analyzovéan systém odméiovani, jeho vliv na zaméstnance a jejich dalsi
praci ve spolecnosti.

V tvodnich kapitolach byly hlavnimi tématy teorie motivace, druhy motivace
a jeji vliv na zamé&stnance. Pro vyzkum byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H': Pro vice nez 50 % zaméstnanci je nejdulezitéjSim motivem vySe mzdy.
H?: Priblizné 75 % zaméstnanci je spokojeno s nastavenym motivaénim systémem
a zaméstnaneckymi bonusy.

Pro toto Setfeni byl vyuzit dotaznik, ktery obsahoval 14 otdzek. Dotaznik se
skladal z otevienych i uzavienych otazek, které na sebe navazovaly. Prvni 4 otazky se
tykaly zakladnich identifikacnich udajl o respondentovi (pohlavi, v€k, délka zaméstnani
ve spolecnosti, dosazené¢ vzdélani) a dal§i pak zaméfovaly na ziskani informaci o
motivacnich faktorech spole¢nosti a subjektivni zhodnoceni motivace jednotlivych
zamé&stnancl a na spokojenost s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity. Otazky byly
vybrany na zéklad¢ informaci ziskanych z teoretické ¢asti prace. Data, ktera byla ziskana
z dotaznikového Setieni, pfinesla informace o nazorech na soucasny benefitni systém.
Do spolec¢nosti byly dotazniky doneseny osobné. Nasledné byly osobné rozdany a po
vyplnéni vybrany.

Setieni se zfi¢astnilo 150 zaméstnanci, ktefi byli pfedem vybrani. Vybrani byli

tak, aby byla zaji$téna jejich co nejvétsi riiznorodost (pohlavi, vék, délka zaméstnani).
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Pted vyplnénim dotazniku byli pouceni o smyslu Setfeni, dobrovolné ti¢asti i1 zajisténi
jejich anonymity.

V praktické casti se empirickym Setfenim podafilo potvrdit obé stanovené
hypotézy. Pro vice nez 50 % zaméstnancll je nejdillezit€jSim motivem vysSe mzdy. V
soucasnosti je s nastavenym motivacnim systémem spokojeno téméf 75 % zaméstnancii.
Dle Setfeni byli zaméstnanci nejvice motivovani mzdou. Z empirického Setfeni také
vyplynulo, ze velka cast zaméstnancii je spokojena jak s nastavenym motivacnim
systémem, tak se zaméstnaneckymi bonusy.

Z vysledkl Setfeni je ziejmé, Ze soucasny motivacni systém ve spolecnosti je
nastaven velmi dobfe. Zaméstnanci mohou vyuzivat jak hmotné, tak nehmotné odmény
a dalsi rizné vyhody. Bylo zjisténo, Ze se souasnym benefitnim a mzdovym systémem
je spokojeno 88 % zaméstnancll. Z toho vyplyva, Ze soucasny systém odménovani
vyhovuje vétsing zaméstnanct. Kazdy ze zaméstnancti vyuziva néjaky benefit. Nejcastéji
jsou vyuzivany stravenky, které vyuziva 90 % vsech dotazovanych. Hojné vyuzivané
jsou také ptispévky na oddychové aktivity. Naopak k malo vyuzivanym benefitim patii
Home Office, ptispévek na dopravu ¢i slevy na PHM.

Vzhledem k zaméteni spoleCnosti zde pracuje vice muzl nez Zen. Zaméieni
spolecnosti ovlivituje také jeji v€koveé slozeni. Lze dojit k jednoznacnému zavéru, Ze
spolecnost zaméstnava vice mladych lidi. Diky tomu, Ze na trhu plisobi jiz slusnou fadu
let (25 let) a funguje primarné na principu dlouhodobych projekta, ptevazuje
konsekventné dlouhodoby pracovni pomér vétSiny zaméstnancti a spole€nost se zarovein
nepotyka s vysokou fluktuaci.

Ohledné¢ vzdélani zaméstnanct je zde situace nevyrovnana. Polovina zaméstnancti
dosahuje na dokoncené stiedoSkolské vzdélani s maturitou. O néco méné se pysSni
vysokoskolaky. Stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem ma 20 %, vysokoskolské 8 %
zaméstnancl. Zameéstnanci se zakladnim vzdélanim je zde jen 6 %. VEtSina zaméstnancii
(88 %) je ve spole¢nosti spokojena s ohodnocenim.

Spokojenost souvisi i s délkou zamé&stnani. Nespokojeni mohou byt naptiklad ti,
kteti zde jsou zaméstnani kratce ¢i jsou zameéstnani poprvé a nedosahli tak na plné platové
ohodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze je vice nez polovina zaméstnancli motivovana mzdou,
mélo by vedeni spolecnosti nastaveni systému odménovani vénovat pozornost a reagovat

1 na stale se ménici trh prace a nabidky zaméstnaneckych benefiti u konkurence.
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Podstatnd ¢ast zaméstnancli zna slozky, ze kterych se jejich mzda sklada.
MensSinova cast toto nevi. Divod mtize spocivat bud’ ve faktu, Ze se o to nezajimaji,
piipadné z diivodt, Ze vyplatni pasce nerozumi. Setfenim bylo zjisténo, e spoleénost
nabizi svym zaméstnanctim dostatecné¢ financni ohodnoceni i dostateCny benefitni
systém. Z toho lze vyvodit zavér, Ze pro spravnou motivaci zaméstnancii neni dostacujici
pouhé finan¢ni ohodnoceni. Zaméstnanci jsou také spokojeni se soucasnym c¢asovym
mzdovym systémem, kdy vyplatu dostavaji pravideln¢ v daném vyplatnim terminu.

Spolecnost se 0 své zaméstnance dobie a peclive stara, a tak je zde velka ¢ast
zameéstnancl celkoveé spokojena. Souvislost l1ze hledat ve spravné nastaveném systému
ohodnoceni a v dobfe nastaveném benefitnim systému, se kterym je spokojena také
pfevaznd Cast zaméstnancii. Spokojenost souvisi dale s délkou zaméstnani. Déle
zaméstnani jedinci 1épe dosahnou na vys§i platové ohodnoceni a rtzné benefity.
Spokojenost zaméstnancti vyplyva také z toho, Ze znacna Cast zaméstnancli chce ve
spole¢nosti setrvat i nadale. Celkové je spole¢nost v tomto ohledu ispésna.

Odménovani zaméstnanct je dilezitym, dlouhodobym a slozitym procesem.
Vedeni spole¢nosti XY si je védomo toho, Ze zaméstnanci piedstavuji kapital spoleénosti,
a proto se o n¢ peclive stara. Personalisté si uvédomuyji, Ze jen spokojeni zaméstnanci plni
peclivé zadané cile a jsou spoleCnosti piinosem. Z tohoto divodu je motivacni systém
nastaven tak, aby co nejvice odpovidal narokiim zaméstnancd. Spole¢nost svym
zamé&stnanciim nabizi zajimavou praci, dobré finan¢ni ohodnoceni i pracovni podminky
stejn€ tak jako piijemnou pracovni atmosféru. Kromé finan¢niho ohodnoceni mohou
zaméstnanci vyuzivat i mnoho dalSich benefitti nefinan¢niho charakteru. Spole¢nost XY
si tak udrzuje renomé velmi dobte fungujici spolecnosti s kvalitnimi sluzbami. Systém
odménovani je ve spole¢nosti XY dobfe nastaveny a prave na této skutecnosti spole¢nost
XY motivaéni systém stavi. Nutno dodat, Ze systém finan¢nich odmén je podrobné
propracovany, spravedlivy a pro velkou ¢ast zaméstnancii vyhovujici.

Pro vylepSeni souc¢asného stavu benefitniho systému by bylo vhodné rozsifit
nabidku benefitl o nabidku jazykovych kurz (hlavné anglického jazyka), nebot’ v
soucasné¢ dobé jsou na pracovnim trhu jazykové znalosti velmi zadané. ZvySovani
jazykovych znalosti zaméstnanci by také mohlo napomoci k lepSimu plnéni jejich
pracovnich cild. Pro IT sluzby je znalost anglického jazyka zasadni. Spole¢nost by tak

mohla zvysit pocet pracovnich mist, kde se aktivni 1 pasivni uzivani anglického jazyka
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ptimo vyzaduje. Diky zvySeni kvalifikace zaméstnancii v této oblasti by se zaroven
navysil jeji zisk. Velmi by taky napomohla vysSi informovanost o motivacnim a
benefitnim systému a jeho vyhodach. Zaméstnanci by méli byt podrobnéji informovani o
nabidkach benefitniho systému a jeho vyhodach. Ptispélo by to ke zvySeni pracovni
aktivity, nebot’ pokud by zaméstnanec védél, jakd konkrétni odména ho za splnéni
urcitého cile ¢eka, snazil by se plnit své povinnosti 1épe a efektivnéji. Zaroven by vyssi
informovanost zaméstnanct o jednotlivych nabidkach benefitniho systému napomohla
jejich lepsi orientaci a vybéru téch spravnych a uziteCnych benefiti. EXistuje jisté dost
zamé&stnanc, kteti nevédi, na co v§echno maji narok, a tak nékteré benefity ani necerpaji.
Pro spole¢nost tak mtize byt ztratové tyto benefity nabizet.

Cil prace se podafilo naplnit a prace by tak mohla napomoci v prvni fadé
manazerim spolecnosti XY jako voditko pro drobné vylepSeni motiva¢niho systému.
Déle by mohla napomoci laikim a odborniktim, ktefi se zajimaji o tuto problematiku v
ramci jejich prace ¢i studia. Ve spolecnosti byla provedena podrobna analyza systému
odménovani zaméstnanct, kdy byly odhaleny kladné stranky i nedostatky v této oblasti.
Pro zlepSeni systému odmeénovani bylo doporuc¢eno nékolik zmén, které by mohly
podpofit i zvySeni spokojenosti zaméestnancti.

V prubéhu zpracovani empirického Setfeni byli zaméstnanci persondlniho
oddéleni ochotni a snazili se v ramci moznosti vyjit vstiic a kooperovat pfi Setfeni. Horsi
situace nastala se zaméstnanci, ktefi se u€astnili vypliiovani dotazniku. Bylo viditelné, ze
vétsin€ z nich se do vyplnéni moc nechtélo. Nékolikrat museli byt ubezpeceni o
anonymité¢ Setfeni. Pracovnici personalniho oddéleni byli po seznameni s vysledky Setieni
spokojeni a slibili, ze se pokusi zapracovat na drobném zlepSeni systému odménovani a
motivaéniho systému. VéEtsi duraz bude pak kladen na informovanost zaméstnancti o
moznostech a zplisobech odménovani.

Vzhledem k tomu, Ze oblast odménovani je velmi Siroka, bylo by mozné ji
zkoumat 1 z jiného hlediska. Napiiklad ze strany zaméstnavatele, kdy by mohlo byt
zjistovano, zda maji klicovi lidé, zodpoveédni za odménovani zaméstnanct, dostatek
informaci o odménovani, zda se zi€astituji vzdélavacich aktivit tykajicich se odménovani
apod. Existuje moznost, Ze se této problematice budu vénovat v nékteré ze svych dalsich

praci.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vézeni kolegové,

velice rad bych Vas touto cestou poprosil 0 vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se
tykd odménovani zaméstnancii ve spolecnosti. Tento dotaznik poslouzi pouze jako
podklad pro vypracovani zavérecné bakalaiské prace. Je anonymni, a proto Vas prosim

0 jeho pravdivé vyplnéni. Odpovéd’ prosim zakrouzkujte.
Dekuji a pteji piijemny den.

Ondrej Papez

1. Jste:
a) Muz
b) Zena

2. Do jaké vékové skupiny patrite?

a) 18 -—30 let
b) 31-45let
c) 46 -60 let
d) Nad 61 let

3. Jak dlouho jiZ ve spole¢nosti pracujete?

a) Méné nez 1 rok

b) 1-5Iet
c) 6-—10 let
d) 11 avice

4. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani

b) Stredoskolské vzdélani ukoncené vyucnim listem



¢) Stiedoskolské vzdélani s maturitou
d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani

Jste spokojen (a) s vysi svého finanéniho ohodnoceni?
a) Ano

b) Ne, o¢ekavam vice 0 K¢

Znate slozky své mzdy?
a) Ano
b) Ne

. Jaka forma mzdy Vam by Vam nejvice vyhovovala?
a) Casova mzda

b) Ukolova mzda

c) Podilova mzda (napt. % z prodeje)

d) Mzda za oc¢ekavané vysledky

e) Jina:

Které benefity vyuzivate? (Ize vybrat vice moZnosti)
a) Prispévek na kulturni a sportovni akce

b) Zvyhodnéna podnikova pijcka

c) Prispévek na dopravu

d) Prispévek na penzijni pfipojisténi

e) Skolka

f) Home Office

g) Slevyna PHM

h) Stravenky

Postradate néjaky benefit?

a) Ne

b) Ano, jaky




10.

11.

12.

13.

14.

Jaka je motivace k Vasi souc¢asné praci?
a) Zajimava prace

b) Prace ve Vasem oboru

c) Dobré finan¢ni ohodnoceni

d) Blizko bydlisté

e) Dobry pracovni kolektiv

f) Jiné:

Vyhovuje Vam dosavadni systém odménovani?
a) Ano
b) Ne

Jste v praci celkové spokojen?
a) Velmi spokojen

b) Spokojen

c) Nespokojen

d) Velmi nespokojen

Co Vas v zaméstnani motivuje nejvice?
a) Vyse mzdy
b) Nefinan¢ni ohodnoceni

c) Nevim

Chcete v této spolecnosti setrvat do budoucna?
a) Ano
b) Ne

c) Nepremyslel jsem 0 tom
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