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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace zaméstnanci, charakterizuje formy
odménovani a zaméstnanecké benefity z teoretického hlediska.  Konkretizuje pojem
motivace, proces, typy, principy a teorie motivace, systém a formy odménovani a popisuje

strategii, druhy a vyhody zaméstnaneckych benefitii.

Y4

Teoretické poznatky jsou vyuzity v praktické casti, kde je analyzovan motivaéni systém
a systém odménovani zaméstnancti spole¢nosti Trans World Hotels & Entertainment, a. S.
V zé&véru prace jsou zhodnoceny ziskané poznatky a navrzeny zmény ve spole€nosti, jez by

mohly dopomoci k leps$i spokojenosti a motivovanosti zaméstnanctl.
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The aim of this bachelor thesis is to provide a theoretical analysis of employee motivation
and theoretically characterise different forms of remuneration and employee benefits. It
analyses the concept of motivation, process, types, principles and theory of motivation,
system and forms of remuneration and describes types and advantages of employee benefits.

Theoretical knowledge is used in the practical part, where the motivational system and
employee remuneration system in Trans World Hotels & Entertainment company is
analysed. At the end of the thesis the acquired findings are assessed and new modifications
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UVvOD

Dnesni doba je velmi dynamicka, provazena velkym mnozstvim zmén. Neustale je vyvijen
tlak na zvySovani kvality a flexibilni pfistup. Chce-li se firma na trhu udrzet, pak musi
vSichni zaméstnanci organizace zacit efektivné spolupracovat, a tim aktivné plnit spole¢ny
cil. Odméinovani hraje uz od pradavna hlavni roli nejen v pracovnim zivoté cEloveka.
V naro¢nych podminkach trzniho prostfedi je uspé$na jen ta firma, kterd vtomto sméru
preferuje nikoli rutinni, ale tvofivé pfistupy a také uplatituje pobidkové systémy fizeni,
zaloZzené na motivaci a stimulaci. Persondlni otdzka se proto dostava do popiedi zdjmu
a lidské zdroje se stavaji jednou z vysoce cenénych slozek kazdé organizace. Znalosti,
dovednosti, zkuSenosti, talent zaméstnanci - to jsou hlavni prvky, jeZ posunuji firmu
doptedu, umoziuji vyvijet nové technologie a hlavné umoziuji ziskat ptizen zakaznikl
a uspokojovat jejich potfeby. Dobie propracovana persondlni politika se stavd zakladem

uspéchu kazdé firmy a nastrojem, ktery hraje dilezitou ulohu v konkuren¢nim boji.

Cilem bakalaiské prace je predstavit problematiku motivace, odménovani
a zaméstnaneckych benefiti z teoretického hlediska. Na zdklad¢ ziskanych poznatki
a kvantitativniho vyzkumu bude v empirické ¢asti provedena analyza motivace odménovani

zaméstnancu spolecnosti Trans World Hotels & Entertainment, a. s.

Bakalatskd prace je rozdélena na dve Casti. V teoretické Casti je podana charakteristika
motivace, piehled motivacnich teorii, odménovani zaméstnanct, formy finan¢niho
ohodnoceni a zaméstnaneckych benefiti. Ke zpracovani byla vyuzita literatura od
renomovanych odbornikdi jako napt. Armstrong, Brodsky, Castoral, Duda, Koubek,

Nakoneény, Supplerova atd., legislativa Ceské republiky a internetové zdroje.

V praktické cCasti je popsdna organizaéni struktura a zplsob odménovani ve vybrané
organizaci. Pozornost byla zejména vénovana analyze motivace zaméstnancl, jejich
spokojenosti se zaméstnanim a s odménovanim. Byly vytvofeny c¢tyii hypotézy, které bylo
nutno v rdmei vyzkumu ovéfit. Je zde popsdna metodika vyzkumu i zpiisob zpracovani

nashromdzdénych dat.

Vysledky vyzkumu by mély ptinést hlubsi vhled do problematiky odménovani a motivace

v organizaci. V zavéru prace je jejich shrnuti a zhodnoceni.



TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

1.1 Pojmy
Pfirozenosti ¢lovéka na jeho cesté zivotem je zazit uspéch, a to nejen v Zivoté soukromém,
ale i pracovnim. Touha dosdhnout urcité¢ho cile, jez mu k tomu ma dopomoci, je hnana

motivem.

Etymologie samotného slova ,,motiv* nas zavadi az k fimskému filosofu Cicerovi, ktery jej
vysvétlovat jako hnuti mysli, dusevni pohyb, pohnutku ¢i v uz§im slova smyslu roz¢ileni ¢i
nadseni. V dnesni dob¢é ma toto slovo mnoho vyznami jak v obecné vyznamové roving, tak

napiiklad i v riznych uméleckych smérech.’

V oblasti fizeni lidskych zdroji ma motivace rovnéz velky vyznam. Nejde jen o to, aby byl
¢lovék sam dobie motivovany, ale aby svym jednanim dobfe plisobil a spravnym zpiisobem
motivoval druhé. Z tohoto pohledu mizeme rozliSovat motivaci pozitivni, ktera zahrnuje
odmény, pochvaly, povySeni, a motivaci negativni, jeZ se projevuje napi. zastavenim odmen,
piefazenim na horSi praci, strachem z postihu ¢i obavou pied trestem. Uménim vést
pracovniky k aktivnimu pInéni cilti organizace se projevuje profesionalni pfistup manazera.
Ten se snazi podnitit ochotu a chut’ pracovnikii k angazovanosti, vytvofit osobni zajem na

chodu organizace a vzajemné jej propojit S jejimi potfebami.2

Z psychologického hlediska bychom mohli motivaci charakterizovat jako proces zaméfovani
chovani na dosazeni uréitého cile za podminek vynalozeni lidského usili v konkrétni ¢asové
rovin€é. Smyslem motivace je dosazeni urCitého uspokojeni potieb, které se mohou
promitnout jako stav nedostatku v biologické ¢i socidlni oblasti Zivota jedince. Jedna se
0 typicky rys dynamiky lidské psychiky. Projevuje se uvniti i vné osobnosti a vyznamné
ovliviiuje kvalitu lidského Zivota.

Motivaci miizeme délit na védomou a nevédomou podle toho, jaké potieby uspokojuje. Tyto

potfeby iniciuji vnitini sily cloveéka za icelem néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Témito

silami mohou byt pudy ¢i pohnutky. Motivy vzdy chapeme jako vnitini psychické Cinitele.

! DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, 485 s.
Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

2 CASTORAL, Zdengk. Zdklady moderniho managementu. \'yd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, 208 s. ISBN 978-80-86723-76-1.
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Castym spoustééem motivace byvaji vnéjsi faktory, které nazyvame incentivy. TO jsou
vnéjsi stimulacni pobidky, at’ hmotné ¢i nehmotné, které charakterizuji pozitivni vlastnosti

cild, po nichz touzime, nebo vyjadiuji atraktivni hodnotu vnéjSich objekta.

Nevédoma motivace miize byt v rozporu s osobni moralkou ¢loveka. Jako ptiklad bychom si
dle Nakone¢ného mohli uvést kausu s netuspéSnym clovékem v zaméstnani, ktery piisuzuje
vinu za svij neuspéch nadiizenému a svoji frustraci si kompenzuje v agresi na tzv. obétnim

beranku.

Od motivii a motivace je nutno odli§it motivovani. Konkrétni prostfedky motivovani
oznacujeme jako motivatory. Jsou to uméle vytvotené pobidky. BéZnym motivatorem jsou
penize, jejichz ziskani je podminéno splnénim urcitych pracovnich ukoli. Mzda za splnéni

téchto tkola je univerzalnim prostfedkem k uspokojeni potfeb.3

1.2 Proces motivace

Proces motivace vychazi z potieb, které reaguji na n¢jaky nedostatek. Na jeho konci by mélo
stat splnéni vyty€enych cilii a uspokojeni lidskych potieb. Proces, ktery toto zprostiedkuje,
je vzdy individuélni, nebot kazdy ma jiné potieby a jiné ptistupy k dosazeni cili. Na
kazdého ¢loveka vSak pusobi faktory, které ovliviiuji jeho chovani. Motivace se tyka téchto
faktorti a dle Arnolda & kol. jsou jimi smér, kterym se jedinec chce vydat, usili a pile,
s nimiz se snazi cilii dosahnout, a v posledni fad¢ je to vytrvalost, tedy cas, ktery tomu

vénuje.

Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze jejich usili a ¢innost povede k dosazeni odmény,
ktera pokryva jejich potfeby. Dobi'e motivovani lidé maji jasn¢ definované cile, za kterymi
si jdou - mohou byt tak uvédoméli, ze jsou motivovani sami Sebou. VéEtSina z nas vSak
potiebuje néjaky vnéjsi stimul.

Proces motivace vzdy vychazi z potieb, které mohou byt védomym ¢i mimovolnim
zjisténim nedostatku. Déle nasleduje stanoveni cili zajist'ujicich uspokojeni téchto potieb.

Pak jsou realizovany kroky, voli se zptsob chovani, kterym docilime Gspéchu.

Pro lepsi ptehlednost je tento proces zobrazen na nasledujicim obrazku.

¥ NAKONECNY, Milan. Psychologie: piehled zdkladnich oborii. Vyd. 1. Praha: Triton, 2011, 863 s.
ISBN 978-807-3874-438.
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Obr. ¢&. 1: Proces motivace

G:I>[ Stanoveni cile ] E&

[ potieba | [ Podniknuti kroki |

Qj [ Dosazeni cile ] <:U

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. (vlastni Gprava)

Pokud tento postup vede k dosazeni uspokojeni, je pravdépodobné, ze v budoucnu v piipadé
podobného problému budou zopakovany stejné kroky. Jedna se o zakon pfi¢iny a Géinku

. v IR v 1w r 4
neboli o upeviovani presvédceni.

1.3 Principy motivace
Motivace je zaloZena na dvou zékladnich principech. Tyto principy se uplatituji ve vnitini

dynamice a predstavuji nejobecnéjsi zakonitosti psychologické podstaty jednéni.

Princip hédonismu neboli slasti je zaloZen na tom, Ze kazdé jednani clov€ka sméfuje
k maximalizaci pfijemného a minimalizaci nepiijemného. Vztahuje se ke kone¢nym cilim,
jimiz mize byt dosazeni néfeho pozitivniho nebo naopak vyvarovani se negativnich
dusledkd svého chovani. Kazdy jedinec ma sviij zebficek hodnot — pro nékoho je cilem
zdravi, pro jiného blahobyt, dalsi naléz4d uspokojeni v pomoci bliznim. Je to individudlni

systém priorit a averzi.

Princip psychického ekvilibria vede K odstranovani vnitinich rozport. Jednani ¢lovéka
sméfuje k udrzovani psychické rovnovahy a v pfipadé naruSeni této rovnovahy je nutno ji
zase obnovit. Tyto rozpory aktivuji mySleni a jednani a mohou vést k vyvoji nového
systému postoji a motivll. Hledaji se cesty na odstranovani téchto problému, aby co nejdiive
doslo k nastoleni vnitini psychické jednoty.” Rozhodujici roli zde hraje eliminace

negativnich pocitt.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
> NAKONECNY, Milan. Psychologie: piehled zdkladnich oborii.
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1.4 Typy motivace

Psychologicko-sociologické teorie se zabyvaji dvéma typy motivace.

V prvnim piipadé se jedna o vnitini motivaci, kdy se na uspokojovani potieb podileji
faktory, které ovliviiuji lidi, aby se urcitym zptisobem chovali anebo se vydali konkrétnim
smérem. Lidé motivuji sami sebe, hledaji praci, ktera je bavi nebo alespon od ni oc¢ekavaji
splnéni svych cili. Duvéfuji svym schopnostem, citi odpovédnost, volnost konat, mohou
uplatiiovat a rozvijet své dovednosti. Dal§im faktorem je zajimava a podnétnd prace, ktera
umoziuje kariérni postup. Z toho vyplyvajici pocit uspéSnosti mize dopomoci k tomu, ze
vnitfni motivaroty, tykajici se kvality pracovniho zivota, mohou mit na motivaci hlubsi
a ucinn¢j$i dopad. Mezi tyto vnitfni motivatory patii potfeba néco d¢€lat, potieba kontaktu
s lidmi, pocit uspokojeni z dobie vykonané prace, snaha o moc projevujici se v hierarchii

pracovnich pozic a nakonec i smysl zivota a seberealizace.

Druhym typem je vnéjSi motivace, kterd spocivd v poskytovani odmén, pochval,
povySovani, ale také udileni tresti v podob¢ kritiky, disciplindrniho fizeni, sniZeni platu za
ucelem motivovat lidi k lepSimu vykonu, k efektivn€j$i praci. Je na managementu
organizace, jakymi prostfedky toho docili. Tyto vnéjsi prostiedky mohou pomoci ptilakat
pracovniky, udrzet si je a do jisté miry zvysit Usili a minimalizovat nespokojenost. Vnéjsi
motivatory nemusi pisobit dlouhodobé, ale maji vyrazny a bezprostiedni Gcinek.® Jako
vnéjsi motivatory muzeme oznacit hlavné potiebu penéz, které kazdy vynakladd za
specifickym ucelem. DalSim faktorem je snaha po uplatnéni, spojend s urcitou mirou
dualezitosti a prestize povolani, potieba kontaktu a v posledni fadé i1 otazka sexuality, nebot’

na pracovistich &asto dochazi k seznament, jehoz disledkem je shatek.’

V ideadlnim piipad¢ by systém odménovani zaméstnancti mél zahrnovat jak vnéjsi, tak

vnitini slozku motivace.

6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydan.
"NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. 1.vyd. Praha: Management Press,
1992, 258 s. ISBN 80-856-0301-2.
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2 TEORIE MOTIVACE

Lidé reaguji na uspokojovani svych potieb riiznymi zpisoby. Manazefi organizaci by méli
znat vliv potieb na chovani pracovnikli a svym pfistupem musi toto chovani usmérnovat
a aktivizovat jednani svych podtizenych. ,, Teorie spojené se zkoumanim motivacnich pricin
analyzuji ditvody pro motivaci a uvadeéji systematicka doporuceni, jak jednotlivé motivacni
postupy vyuzit.“® Tyto teorie charakterizuji, co je podstatou motivace lidského chovani

a jaké jsou jeji zakonitosti. V dalsi kapitole jsou uvedeny nejznaméjsi teorie motivace.

2.1 Teorie instrumentalisty

Mezi teorie instrumentality patii taylorismus. Kofeny tohoto ueni muzeme nalézt jiz
v 19. stoleti v souvislosti s racionalizaci prace a zvySenim ekonomickych vysledk vyroby.
Zéklady polozil americky odbornik na zdokonalovani vysledkti prace F. W. Taylor.
Vychazel z teze o tzv. ,ekonomickém cloveku®, ktery je motivovan k praci vylucné
hmotnymi vyhodami a jako "izolovany jedinec" je za n¢ ochoten podfizovat se ptisné
standardizovanému rezimu prace. Tato teorie je zalozena na principu metody ,,cukru a bice®.
Odmény nebo tresty, které jsou ud€lovany v souvislosti s vykonem prace, slouzi jako
prostiedek k zabezpecovani toho, aby se lidé chovali a konali to, co je od nich poZzadovano.
Ve své podstaté teorie instrumentalisty vchazi z toho, ze lidé pracuji pouze pro penize
a jejich vykon se bude reflektovat v dosazenych odménach a trestech. Vykon je vSak tfeba
kontrolovat a rovnéz se musi brat zietel na neformalni vztahy mezi pracovniky, které mohou

ovliviiovat systém fizeni a kontroly.

Human relations v piekladu znamena lidské vztahy, coz uz samo napovida, Ze se tato teorie
nezakladé jen na hmotném ohodnoceni pracovnich vykont, ale 1 na sféfe socialnich vztahi.
Zakladatelem je americky psycholog G. Elton Mayo, ktery proslul svymi experimenty ve
vyrobnim podniku Western Electric Company v USA v 30. letech minulého stoleti.’ Na
zaklad¢ svych vyzkumil dosel k ndzoru, ze pracovni morélka a dusevni zdravi délnika zavisi
na vnimani spolecenské funkce jejich prace. Vidé¢l feseni socidlniho napéti v sociologickém

, y . . . y T L. 10
vyzkumu a ve struktufe primyslového managementu spiSe nez v radikalni politice.

8 CASTORAL, Zdengk. Zdklady moderniho management, str. 98.

® NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni.

10 AUSTRALIAN DICTIONARY OF BIOGRAPHY. Mayo, George Elton (1880-1949). [online]. ©
Copyright Australian Dictionary of Biography, 2006-2014. [cit. 2014-11-11]. Dostupné na:
http://adb.anu.edu.au/biography/mayo-george-elton-7541
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Podstatou bylo vnimani socialnich problému délnikl ze strany managementu a jejich pfistup
ochotné tyto problémy fesit a tim pusobit na jejich pracovni moralku. Human raltions ve
svém disledku znamenalo skupinové pojeti lidské prace, které je postaveno na zlidsténi
vztaht predev§im mezi vedenim a zaméstnanci.

V dnesni dobé je potésujici trend, ze lidé nechodi do prace jen za ucelem ziskani odmény,

v

ale i pro pocit uspokojeni vyssich potieb.

2.2 Teorie zaméiené na obsah

Teorii zaméfenou na obsah motivace charakterizuji kroky, které se podnikaji za ucelem
uspokojovani lidskych potieb. Neuspokojené potieby vytvaii v organismu napéti a stav
nerovnovahy, a proto je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potfebu a zvolit zpisob

chovani, jenz ndm dopomiize k dosazeni uvedené¢ho cile.

Prosttedi, v némz Cloveék zije, jeho vychova, socidlné-ekonomické podminky i1 soucasna
situace ovliviiuji usili, které smétuje k dosazeni cile. Je to z toho diivodu, Ze nikoli vSechny

potieby jsou pro danou osobu vzdy stejné dilezité.

Mezi nejznaméjSi teorie zaméfené na obsah nepochybné patfi Maslowova teorie
hierarchickych potireb. Americky humanisticky psycholog Abraham H. Maslow vytvofil
teorii hierarchie potieb, kde zdiraziuje, ze potieby jsou chapany jako zdklad motivacniho
chovani. V prvni fad¢ je nezbytné uspokojit zdkladni Zivotni potieby a az poté se stavaji
dominantnimi potieby vyssi, na které se soustfed’uje pozornost jedince. TO znamena, ze
potieby vyssi hierarchické urovné by mély byt iniciovany az teprve po relativnim uspokojeni

vy

odhadnout st&Zejni uroveti riznych pracovniki nebo pracovnich skupin. ™

11 CASTORAL, Zdenek. Ziklady moderniho managementu.
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Obr. ¢&. 2: Maslowova teorie hierarchickych poti‘eb

>

Potieba
seberealizace

(formovat sebe, rozvijet
a vyuzivat schopnosti)

———

Potfeba uznani a ocenéni
4 (respekt, sebeucta, naklonnost, uznani,
spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci)
—

Spolecenské potieby
(laska, naklonnost, pratelstvi, pocit prislusnosti

k néjaké skupiné)

potfeby vyssiho fadu

e

Potieba jistoty a bezpeéi
(ochrana a stabilita materialniho prostfedi a mezilidskych vztahti)

potfeby nizsiho Fadu

Zdroj: UNIVERSITAS REGINAEGRADECENSIS. Maslowova hierarchie potieb. [online]. © 2014 Dr. Ing.
Vitézslav Halek, MBA, Ph.D. [cit. 2014-11-06]. Dostupné z:
http://www.halek.info/www/prezentace/management-
cviceni3/obrazky/maslowova_hierarchie_potreb_a_hodnot.png
Potieby, jak vidime na vySe uvedeném obrazku, jsou ¢lenény do dvou skupin — nizsiho

a vyssiho fadu a do péti Grovni. Ty jsou nasledujici:

o fyziologické potieby — potieba kysliku, potravy, vody a sexu;

e potieba jistoty a bezpeci — potieba ochrany pfed nebezpecim a nedostatkem;

e potieba socidlni — potieba lasky, pratelstvi a soundlezitosti s urcitou socialni skupinou;
® potieba uzndni — potieba sebelicty a respektu ze strany druhych;

e potieba seberealizace — potieba dosahnout osobniho uspokojeni, rozvijet své schopnosti.

Maslowova teorie byla poprvé uvefejnéna v roce 1954 v dile Motivation and Personality
a samoziejmé se vztahovala ke své dob&."> Pochopitelné plati i dnes. Je uréena pro aktivni
produktivni Zivot. V soucasnosti vSak casto pracuji 1 lidé v dichodovém véku, u nichz je
hierarchie hodnot trochu jina. Pro ptedstavu lze uvést, ze to vypada tak, jako bychom na

Maslowovu pyramidu postavili pyramidu opacnou.

2 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: distancni opora. Vyd. 2. Pardubice:
Univerzita Pardubice, 2010, 113 s. ISBN 978-807-3953-096.
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Dalsi z vyznamnych motivacnich teorii je Alderferova teorie motiva¢nich potieb ERG.
Americky psycholog C. P. Alderfer upravil a v podstaté zkratil Maslowovu hierarchii potieb
Z péti urovni na tfi. Jeho motivacéni teorie, nazyvana téz , Teorii tfi motivacnich faktord®, se
zabyva motivaci lidi a je uspofadana od konkrétnich po abstraktni potieby. Obsahuje tii

zakladni stupné:

o existencni (Existence) - zajisténi existence, mzdy a jistoty zaméstnani;
o vztahové (Relatedness) — jde o pratelstvi, spole¢né cile, zajiSténi socialnich vztahi;

o risstové (Growth) — jedna se o seberealizaci v zaméstnani a profesni rust.

Tato teorie se v praxi pouziva pii sestavovani ¢i pochopeni motiva¢nich faktorti pracovnikt

v organizaci.*®

Herzbergliv dvoufaktorovy model se nazyva teorie motivaéné-hygienicka. Poukazuje na to,
ze motivace k praci souvisi s pracovni spokojenosti. Jeji autor na zakladé svého vyzkumu
popsal dvé skupiny faktorti, které ovliviuji pracovni spokojenost. Prvni skupinu tvofi
motivatory, které nazval satisfaktory. Pracovniky motivuji k vétsimu usili, ke zlepSovani
kvality a k vy$simu vykonu. Vychazi ze vztahu kazdého pracovnika k vykonavané praci
a puasobi na jeho pracovni nasazeni. Patii sem odpovédnost, Gispésné splnéni cile, uznani,
prace sama, pravomoci, kreativnost, seberealizace, moznost spolurozhodovat nebo osobni
rozvoj. Druhou skupinou jsou dissatisfaktory neboli ,hygienické faktory“. Piedstavuji ji
vné&jsi podnéty, které charakterizuji prostfedi a slouzi k prevenci nespokojenosti s praci. Je to
mzda, podnikova politika, vybaveni pracovist, postaveni a jistota, pracovni podminky,
individualni vyhody, chovéani podnikového managementu a rovnéz vztahy v organizacni
struktufe.* Spokojenost & nespokojenost s tmito vn&j§imi stimuly nemusi mit vliv na
pracovni motivaci. ,, Hygienické faktory maji urcitou limitujici hranici tolerance, pri jejimz

prekrocent, dochdzi k nespokojenosti, kterd miize byt zdrojem konflikti. “*

¥ MANAGEMENT MANIA. Alderferova teorie motivacnich potieb ERG. [online]. Copyright © 2011-
2013 [cit. 2014-11-06]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/alderferova-teorie-motivacnich-
potreb

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani.

> CASTORAL, Zdenek. Ziklady moderniho managementu, str. 101.
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2.3 Teorie zamérené na proces
Tyto teorie mizeme také pojmenovat jako kognitivni, poznavaci. Jsou zaméfené na

psychologické procesy ovliviiujici motivaci a na zakladni potfeby souvisejici s ocekavanim.

Piislusnymi procesy je chapano o&ekavani, z néhoz vychéazi teorie expekta¢ni. Clovek
ocekava od svého konani néjaky vysledek prace. Sila ocekdvani zavisi na osobnosti
a zkusenostech kazdého jednotlivce. K motivaci mize dojit pouze tehdy, pokud existuje
mezi konanim a vysledkem jasné vnimany vztah, jenz vede K uspokojovani potieb.
Zakladatelem této teorie byl americky profesor Victor Vroom, ktery ji zvefejnil v roce 1968.

Je postavena na trech zékladnich faktorech:

e valence - presvédceni o atraktivnosti cile,
e instrumentality - piesvédéeni o dosazitelnosti odmény,
e expectancy - presvédceni o redlnosti dosazeni cile.'®

vvvvv

které by mélo vést ke konkrétnimu vysledku. Vysledek musi byt nasledovan odménou, ktera
by méla mit pro pracovnika vyznam. Vyznam urcitého typu odmény se nazyva valence a je
u kazdého cCloveéka individualni. Pravdépodobnost dosazeni odmény je oznacovana jako
instrumentalista. Je to v podstaté vztah mezi vysledkem ¢innosti a odménou, ktery by mél
byt ptimo umérny, tedy ¢im vyssi vysledek, tim vyss$i odména. Vroomova teorie potieb ma

SirSi pojeti. Tyka se vSeobecné jednani a motivace lidi, a ne jenom fizeni organizaci.

Jako dalsi proces mizeme uvést dosahovani cilii. To je zakladem teorie cile. Pokud je pred
Clovéka postaven konkrétni narocny cil, ovSem piijatelny a jeho schopnostmi splnitelny,
motivace a vykon Cloveéka stoupaji. Tyto cile musi byt projednany, odsouhlaseny a jejich
plnéni podporovano ze strany vedeni organizace. Dilezitd je spoluprice zaméstnancl na
stanovovani téchto cili a samoziejmé pro udrZeni motivace a dosahovani vysSich cili je

nepostradatelna zpétna vazba.

Jinym vykladem psychologickych procesu se zabyva teorie spravedlnosti. Je zalozena na
vnimani pocitu spravedlivého porovnavani. Dotyka se osobnich pocitd, toho, jak se s lidmi

V porovnani s ostatnimi zachédzi. Dle této teorie budou lidé vzdy lépe motivovani, pokud se

1 MANAGEMENT MANIA. Vroomova teorie ocekavani. [online]. Copyright © 2011-2013 [cit. 2014-
12-16]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/vroomova-teorie-ocekavani
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s nimi bude slusng a spravedlivé zachazet, a demotivovani v opaéném pripads.'” Zakladatel
této teorie J. S. Adams konstatuje, ze motivaci ¢lovéka ovliviiuje pocit spravedlnosti ve
dvou rovinach. Za prvé podle srovnatelnych méfritek je odména ve vztahu k odvedenému
vykonu adekvatni, tudiz spravedliv4, a za druhé je adekvatni také vic¢i ostatnim koleglim
v praci.’?

V praxi jsou teorie zaméfené na proces pouzivany Castéji, nebot’” poskytuji ucelenéjsi nahled
na vnimani zaméstnanci a inspiruji K riznym metodam motivovani lidskych zdroji.
V moderni dobé¢ je tfeba vyuzivat kombinaci riznych motivaénich teorii, a to je tkolem

. ’ 1
kvalifikovaného managementu. ’

Y BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: distancni opora.

¥ MANAGEMENT MANIA. Adamsova teorie spravedinosti. [online]. Copyright © 2011-2013 [cit.
2014-11-06]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedInosti.

19 CASTORAL, Zdenek. Ziklady moderniho managementu.
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Jednou z nejvyznamnéjsich soucasti fizeni podniku je oblast odménovani zaméstnanc.
Kazdy cloveék ocekava, ze za svoji praci dostane spravedlivou odménu a odménovani je

tudiz pro zaméstnance dalezitou motivacni slozkou.

., V odménovani zaméstnancii jde o to, jak jsou lidé odmeénovani v souladu s hodnotou, jakou
maji pro organizaci. Zabyva se jak penéznimi, tak nepenéinimi odménami a zahrnuje
filozofie, strategie, politiku, plany a postupy pouzivané organizacemi v zdjmu rozvoje
a udrzovini systémii odmérnovani.“®® Jelikoz lidské zdroje jsou pro podnik jednim
z nejvyznamnéjSich faktord jeho prosperity, je tfeba vénovat nalezitou pozornost jeho
zabezpeceni. Systém odménovani predstavuje vyznamny ndstroj managementu lidskych

zdroji a mél by byt ,.,usit na miru* kazdé organizaci.

V soucasné dob¢ neobsahuje systém odménovani jen finanéni slozky, ale je to cely komplex
nastroji podporujicich motivaci a spokojenost zaméstnancti. Zahrnuje pochvalu, povySeni,
moznost vzdélavani a kariérniho rhstu. Soucasti jsou 1 vnitini odmény, které souvisi
S pocitem sebeuspokojeni z dobfe vykonané prace, s radosti, kterou prace pfinasi, s pocity
uziteCnosti a uspéSnosti, s prestizi, s neformalnim uzndnim ze strany okoli apod.21 Je
dulezité, aby se odménovani opiralo o zasady spravedlnosti, nestrannosti, rovnosti,
daslednosti a transparentnosti a samoziejmé také diferencovanosti, dle slozitosti a pfinosu
prace pro organizaci. Mélo by byt postaveno na principech, které jsou v souladu s hodnotami

organizace, s vefejnymi zajmy a pravnimi normami. Je to ukazatel konkurenceschopnosti

V oboru ¢innosti a na trhu prace.

Hlavnim ukolem odménovani je poskytnout odménu jak finan¢ni, tak nehmotnou za
vysledky odvedené préce, za pristup k ni, loajalitu, usili, zkuSenosti a schopnosti. Jejim
prostifednictvim je nutno pfilakat audrzet v organizaci dostatek kvalitnich pracovnikl
a vytvoftit takové podminky, aby byl umoZnén osobni rist zaméstnancli. Spravnad odména by
méla stimulovat zaméstnance k pracovnimu vykonu, méla by udrzet objem mzdovych
prostiedki v efektivnim poméru k produktivité prace a rovnéz oduvodnit mzdovou

diferenciaci uvnitt podniku. Mezi dalsi cile patii oddanost a angazovanost vii¢i organizaci,

2 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. \'yd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-
9614-5, str. 592.

1 SUPPLEROVA, Markéta. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2005, 102 s. ISBN 80-244-1184-9.
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propojovani postupi v odménovani s cili podniku a potiebami zaméstnanct a také vytvareni

kultury vysokého vykonu.

Cil odménovani je mozno charakterizovat jako podpora dosazeni strategickych
I kratkodobych cilti organizace prostiednictvim zabezpeCeni kvalifikované, zpisobilé,

oddané a dobi'e motivované pracovni sily, kterou organizace potiebuje.

3.1 Systém odménovani

Systém odméiovani je jednim ze zplsobl fizeni lidskych zdroji. Pred jeho vznikem je
nutné, aby si organizace ujasnila svoji filozofii a podnikovou strategii, nebot’ se jedna
0 dlouhodoby nastroj. Dle Armstronga dale tvofi systém odménovani jeho politika, proces a

zpusoby, s nimiZ je k odménovani pristupovano.

Strategie odménovani spociva V propojovani zajmil organizace z dlouhodobého hlediska
s podnikovymi pozadavky. Skute¢nost, Ze investice vynalozené do lidskych zdroji mohou
predstavovat 1 nadpolovi¢ni vysi ndklada, vysvétluje potiebu uplatnéni odborného ptistupu
Vv oblasti odménovani, ktery zajisti ndvratnost této investice ve forme pfidané hodnoty. Proto
by méla byt strategic odménovani soucasti dlouhodobého planu organizace a strategie
lidskych zdroji. Ovlivituje ji nékolik faktord. Mezi nejvyznamnéjsi patii trh a zakonné
regulace, struktura zaméstnaneckého potencidlu, kolektivni vyjedndvani, organizacni

struktura, manazerské postupy a klima ve firme.*

Politika odménovani poskytuje navod k pristupiim v fizeni odménovani, coz mize rovnéz
zahrnovat provadéci pokyny nebo obecné cile. Dle Koubka je tato politika zamétfena

predevsim na:

e minimalni a maximalni troven pené¢zni odmeény s ohledem na vné¢jsi faktory, které ji
ovliviuji;

e zajiSténi spravedlnosti a srovnatelnosti prace v procesu odménovani;

e Obecné relace v odménovani na horizontalni i vertikalni Grovni;

e vyznam vné¢j$i konkurenceschopnosti, tzn. podil na celkovych nékladech organizace;

e rozdéleni celkovych prostfedkli ur¢enych na odmény do kategorii: zakladni odmény,

pobidkové slozky, zaméstnanecké benefity;

2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii.
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e oObjem prostiedkll, strategii jejich rozd€lovani a intervaly pfidélovani v budoucich
obdobich;

cevi v 7 . v v r 723
e zajiSténi motivace odménovani.

Procesy odménovani se tykaji praktické stranky jejich samotné realizace. Manazeii hodnoti
relativni vyznam préce a posuzuji individudIni pracovni vykon. Na zéklad¢ svého Setfeni fidi
proces revize a upravy mezd. Aby se daly tyto procesy fidit, musi byt opfeny o métitelné
vystupy, a tak je pfedev§im odménovan vysledek namisto objemu prélce.24 V soucasnosti je
trendem pieneseni odpovédnosti za odménovani na liniové manazery jako protikladu
Kk centralizovanému personalnimu fizeni. Duraz je kladen na zajisténi kompatibility
a vzajemné podpory vSech aspektii fizeni lidskych zdroji. Proces odménovani ma za cil
Vv zavislosti na pracovnim zafazeni a pracovnim vykonu urcCovat adekvatni vys$i odmén

jednotlivych zaméstnanct.

Pristupy k odménovani jsou dalsi slozkou, kterou lze v radmci této problematiky dobie
charakterizovat. Tradi¢ni ptistup véfi v rovnost, kolektivismus a systémovy potadek, vytvari
pevné mzdové struktury a klade diraz na hodnoceni prace. Soucasné trendy strategického
fizeni odménovani jsou zaméfeny spiSe na vnéjSi konkurenceschopnost nez wvnitini

spravedlnost, individuélnost, pruznost a dosazené ptridané hodnoty.
Ptistupy k odménovani miazeme rozclenit do né¢kolika skupin:

o Odména podle vykondvané prace (pracovniho mista, funkce) nalezi tomu, kdo danou
funkci vykonava. V byrokratické hierarchické struktuie jde o ohodnoceni jednotlivych
praci. Pii tom se uzivaji rizné metody, jedny hodnoti praci jako celek, jiné ji rozd€luji na
mensi ¢asti a porovnavaji jednotlivé prvky. Cilem je porovnat jednu praci s jinou a na
zéklad¢ zjisténych vysledk ji ptiradit plat.

e Odména zaloZend na osobnich -charakteristikach jednotlivych pracovnikl se
soustfed’'uje na jejich osobni vlastnosti, znalosti ziskané vzdélanim, vé&k, délku praxe,
dobu zaméstnani u organizace, presnost V pracovni dochdzce atd. Ocenuje hodnotu
téchto kvalit, které pfinasi organizaci. Tento zplsob muize byt také pouzivan jako

dodatecny nastroj pti odménovani prace urc¢itého pracovniho mista.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 REPA, Vaclav. Podnikové procesy: procesni Fizeni a modelovdni. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2007, 281 s. ISBN 978-80-247-2252-8.
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Odména zaloiend na vykonu je systém, ktery spocivd v ocenéni hodnoty piispévku
jednotlivce, skupiny, organizacni jednotky nebo celé organizace. Patii sem:

e ukolova (kusova) sazba (mzda);

e Normovana prace;

e mzda s méfenym dennim vykonem;

e provize;

e 0dmény odrazejici vykon;

e podil na zisku;

e podil na ptirtstku vykonu,

e o0dména odrazejici zisk organizace.

3.2 Penézini formy odménovani

Odmeéna za vykonanou praci je dle zakoniku prace charakterizovana jako penézité plnéni
poskytované za prace konané na zakladé dohod, prace konané mimo pracovni pomer, pri
odménovani volenych ¢lentt obecnich zastupitelstev a v ptipadé zvlastniho zpisobu
odménovani, jako jsou rozhod¢i, ptisedici, zprostfedkovatel¢ atd. Zaméstnanci mohou
odménu obdrzet 1V ptipadé¢ splnéni mimotfadnych nebo zvIast vyznamnych pracovnich
ukolii, pfi Zivotnim a pracovnim vyro¢i nebo jako pomoc pii predchazeni pozarim a jinym
zivelnim udalostem. Jednd se o doplitkovou nendrokovou slozku platu zaméstnanci ve
vetejnych sluzbach a statni spraveé. Jsou stanovena kritéria, pti jejichZ splnéni lze odménu
poskytnout. Zaméstnavatel ji muze poskytnout v libovolné vysi sohledem na zasadu

rovného zachazeni a zadkaz diskriminace.

Plat je forma ohodnocovani zaméstnanci ve vefejnych sluzbach a spravé. Jak zakon pravi,
jsou to penézitda plnéni poskytovana zaméstnancim podle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti
a dosahovanych vysledki. Za plat se nepovazuje zejména nahrada mzdy, odstupné, cestovni

, . . 25
nahrady a odména za pracovni pohotovost.

% BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: distancni opora.
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Princip platového systému je feSen zdkonem. Ma Ctyti slozky:

e Zatrazeni zaméstnance dle jeho kvalifikacniho vzdé€lani do jedné z 16 platovych trid.
Kazda platova tfida se déli na dalSi 4 stupné. Zaméstnanec je do urcitého stupné
ptislusné platové tiidy zafazovan dle délky své odborné praxe, doby péce o dit¢ a doby
vykonu vojenské zakladni (nahradni) nebo civilni sluzby zapoctené zaméstnavatelem
(tzv. zapocitatelna praxe). Zaméstnanci prislusi platovy tarif stanoveny pro platovou
tfidu a platovy stupen, do kterych je zatazen.

e Kindividudlnimu ohodnoceni schopnosti a vysoké vykonnosti zaméstnance slouzi
osobni ptiplatek.

e Priplatky k platu ocenuji specifické podminky prace (napt. prace v noci, o vikendu).

e Odmény ocenuji splnéni mimotadnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich tkoli nebo

mimortadné situace.

Mzda je dle zakoniku prace § 109 odst. 2 charakterizovana jako ,, penézité plneni a plnéni
penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci,
neni-li v tomto zdkoné dale stanoveno jinak. “?® Na rozdil od platu je vyplacena pouze
v soukromém sektoru. Stejné jako plat se ale poskytuje dle sloZitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledkli. Organizace zaméstnanci vyméfi mzdu na zéklade
vnitfnich mzdovych predpisi. Mzda musi byt stanovena nebo urcena pred zacatkem vykonu
prace, za niz ma piisluset. Sjednava se v pracovni, jiné individualni ¢i kolektivni smlouvé
ajeji vySe je omezena pouze spodni hranici, pod kterou nesmi klesnout. Jedna se

0 Minimalni mzdu nebo minimalni mzdovy tarif, které jsou stanoveny nafizenim vlady.

Pro rok 2014 je minimalni vySe mzdy 8 500,-- CZK nebo 50,60 CZK za kazdou hodinu

odpracovanou zaméstnancem v ramci stanovené pracovni doby. Cilem téchto vladnich

w7 I I v ’ . ’ 27
nafizeni je chranit zaméstnance tam, kde neni mzda stanovena kolektivni smlouvou.

%6 7AKONY PRO LIDI.CZ. Predpis ¢ 262/2006 Sb. Zikon zdkonik prace. [online]. © AION CS 2010-
2014, [cit. 2014-11-08]. Dostupné na: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast6

" AKTUALNE.CZ. Minimdlni mzda pro rok 2014. [online]. © Economia, a.s. 1999-2014, [cit. 2014-11-
08]. Dostupné na: http://mww.aktualne.cz/wiki/finance/minimalni-mzda-pro-rok-2013/r~i:wiki:3551/

24



Kazda organizace si v ramci odménovani tvoii své mzdové systémy, v nichz se zohlediiuji

nasledujici mzdotvorné faktory:

e hodnota prace - slozkou mzdy je mzdovy tarif uvedeny v katalogu praci dané
organizace;

e mimofadné pracovni podminky - soucasti mzdy jsou ptiplatky tarifni povahy;

e vykon a pracovni jednani - slozkou mzdy jsou mzdové formy;

e cena prace - slozku mzdy tvoti vySe mzdoveho tarifu nebo doplitkova mzda.

Mzdové formy délime na dvé skupiny - zakladni a doplinkovou. Zakladni druhy mzdovych
forem tvofi mzda Casova ¢i tkolova. K doplitkovym formam patii napt. provize, odmény,
prémie, osobni ohodnoceni, zaméstnanecké akcie, podily na vysledcich hospodaieni

organizace, odménovani zlepSovacich navrhi atp.

Je otdzkou mzdové politiky organizace, jakym zplisobem vyuzivd systém odmeénovani.
Mzda i plat jsou vyplaceny v zakonné mén¢. Vyplatni termin uruje zaméstnavatel vnitinimi
piedpisy nebo jej oboustranné sjednd se zaméstnancem. Za vykonanou praci nalezi
zaméstnanci mzda nejpozdéji v kalenddinim mésici, ktery nasleduje po mésici, v némz

vznikl narok na odménu.?®

Bonusy jako slozka penéZzniho ohodnoceni jsou penézni vyplaty, které se vztahuji k vykonu
organizace, prace tymu ¢i jednotlivych zaméstnancli nebo jsou kombinaci téchto moznosti.
Predstavuji zvlastni, mimoradné ¢i cilové odmény. Hlavni charakteristikou je, ze musi byt
poskytovany opakovan¢. Muzeme je specifikovat jako ,,proménlivé penézni odmény* nebo
Hrizikové odmény“. Timto zplsobem lze navysit zakladni plat ¢i mzdu nebo je mozno
bonusy vyplacet pifi dosazeni jistého vrcholu individualni zasluhové odmény. Cilem systému
bonifikace je poskytovat odmény zavislé na vykonu podniku; umoznit lidem, aby se podileli
na uspés$nosti organizace, a tim zvySovat jejich motivaci, oddanost a loajalitu. Pfiznanim
takovychto odmén firma uznava vykon zaméstnance, piisobi jako pfimé pobidka, a tim jej

stimuluje k pInému nasazeni i v budoucnosti.

B NESCAKOVA, Libuse. Pracovni pravo pro nepravniky: rozbory vybranych ustanoveni, prakticka
aplikace, vzory a priklady. 1. vyd. Praha, 271 s. Pravo pro kazdého (Grada). ISBN 978-80-247-4091-1.
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Systém bonifikace se déli na:

Systémy zalozené na vykonu podniku, které se vztahuji k vykonu celé organizace nebo
néjaké jeji velké Casti, napi. divize. Vykon je posuzovan v zdvislosti na dosazeném
zisku, ptinosu pro firmu, vynosu na jednu akcii apod.

Individualni plany bonusti nebo pobidek, které se vztahuji k vykonu jednotlivce. Je-li
penézni Castka dostatecné vysoka, ma to zasadni dopad na motivovanost a angazovanost
jednotlivych pracovnikd.

Tymovou odménu délici se dle urcitych pravidel mezi ¢leny tymu v zavislosti na jeho
vykonu.

Kombinované plany, jez spojuji vyhody vyse uvedenych zpisobi. Nékdy mohou byt
vSak pftilis slozité.

Penézni podily na =zisku, které se vztahuji k dosazenému zisku a funguji na
celopodnikové bazi jako ptiplatek k normalni odméné.

Podily na vynosu poskytujici zaméstnanclim podil z finanénich vynost podniku, kterého
je dosazeno v disledku zvySovani produktivity prace a zlepSeni vykonu samotnych
zaméstnanct. Tento podil je ur¢ovan pomoci vzorce, ktery obsahuje néjaky ukazatel
vykonu. Tim muze byt kvalita vyrobkli ¢i sluzeb zdkazniklim, plnéni ukoli nebo

snizovani nakladi.?®

Kromé penézni formy odménovani za praci existuji 1 formy nepenézni, které budou popsany

dale.

3.3 Nepenézni formy odménovani

,»Nepeneézni odmeny zahrnuji jakékoliv odmeény, které se zameruji na potreby lidi a tykaji se

v ’ Ve, v ’ ° ror v . . , ° 30 -
dosazeni urcitého stupné vysledkii, uznani, odpovédnosti, vlivu a osobniho ristu.“~~ Mezi

nehmotné, avSak velmi dilezit¢é odmény motivujici zaméstnance k efektivnéjSimu vykonu,

muzeme zafadit dobrou firemni kulturu organizace, wvnitini styl komunikace mezi

jednotlivymi zaméstnanci navzajem, jakozto i mezi vedenim a zaméstnanci, participativni

zpusob fizeni, férové hodnoceni zaméstnanci zalozené na objektivnim systému apod.

V modernim pojeti se sem zatfazuji i formy zamétujici se na zlepSeni pracovnich podminek.

Je to naptiklad lépe vybavena kancelat, vykonné&jsi pocitac, novejsi typ mobilniho telefonu,

2 ARMSTRONG, Michael. Odmeéiiovani pracovnikii. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.
30 ARMSTRONG, Michael. Persondini management., str. 595.
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ale samoziejmé sem patii i formy nehmotné, jejichz vyznam je neméné dulezity. Je to
naptiklad formalni pochvala, povySeni ¢i povéteni vedenim projektu ¢i praci, kterd je pro

zamestnance zajimava a pritazliva, vétsi kompetence, vétsi samostatnost apod.

Uznéni jako forma zpétné vazby, moznost osobniho rozvoje a stimulace ke kariérnimu rastu
jsou prostfedky fizeni pracovniho vykonu, které rovnéz slouzi k vétsi motivovanosti
zaméstnancl a zaroven pati do kategorie nepenéznich odmeén.

Tento druh odmén muze mit nékdy dlouhodobéjsi a efektivnéjsi dopad nez odmény

« ;31
finanéni.®

3.4 Celkova odména za vykonanou praci

Pojeti celkové odmény je relativné novy termin, ktery ma ovSem zasadni vliv na fizeni
odménovani v organizaci. Obsahuje prvky hmotné povahy, mezi néz patii zakladni mzda,
zésluhovd odména, penézni bonusy, dlouhodobé pobidky, akcie, podily na zisku, ale
I zamé&stnanecké vyhody jako jsou dovolena, zdravotni pée aj. V tomto ptipadé hovoiime

0 transak¢ni odméné.

Druhou skupinu tvofi nepenézni - vnitini odména, nazyvana relaéni nebo vztahova. Sem
patfi nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje, pracovniho prostiredi, zkuSenosti
a zazitkli z prace. Je t0 Vv podstat¢ souhrn vSech ndstrojii, kterymi miize zaméstnavatel

disponovat ve prospéch odménovani, motivace a uspokojovani svych zamestnanct.

Cilem celkové odmény by mél byt maximalni komplexni dopad Sirokého okruhu riznych

forem odménovani na motivaci, oddanost a angazovanost v praci.

Koncepce celkové odmény ma zasadni vliv na ziskdvani a udrzovani pracovnikd. Flexibilita
Vv pfiznavani jednotlivych slozek je zaroven prostfedkem, kterym je mozno pusobit na
chovani zaméstnancl. Vyhody, které tato strategie ptinasi, maji vetsi, hlubsi, dlouhodobég;si
vliv na vérnost a motivaci lidi ve firmé. Ovliviiuji pracovniky v pozitivnim sméru, a to
zlepSovanim vztahli mezi zaméstnanci. Odmény odpovidajici individudlnim potiebam
zaméstnancii mohou pracovniky Iépe motivovat, zvySovat angazovanost a mohou je vice

ptipoutat k organizaci.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a vykonnosti.
1. vyd., preklad 4. rev. vyd. Preklad Josef Koubek. Praha: Fragment, 2011, 400 s. ISBN 978-802-5311-
981.
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Strategie odménovani muize konkrétni organizaci na trhu prace viditeln¢ separovat. Ta se
muze stat jak ,atraktivnim zaméstnavatelem®, jenz pritahuje a stabilizuje talentované lidi,

anebo naopak ziskd Spatnou povést, z niz mizou pramenit problémy pii hledani novych

zaméstnanc.
Obr. ¢. 3: Struktura systému odménovani
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Zdroj: API - Akademie produktivity a inovaci, s.r.o. Systém odméfiovani — na co nezapomenout a ceho se
vyvarovat. [online]. © 2005 — 2012 [cit. 2014-11-08]. Dostupné z: http://e-api.cz/page/69086.system-
odmenovani-na-co-nezapomenout-a-ceho-se-vyvarovat/
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4 ZAMESTNANECKE VYHODY A BENEFITY

V soucasné dobé¢, kdy situace na trhu silné ovliviiuje ekonomiku, a tim chovani podnikd, je
dilezité, aby organizace vénovaly nemalé usili ziskavani a udrzeni kvalitnich lidskych
zdrojii. Jen spokojeni zaméstnanci, o které je nalezit¢ pecovano, zajisti organizaci jeji
prosperitu a dobrou povést. To oni jsou ,.hnacim motorem* vzestupu spole¢nosti, pfinaseji
inovace a nové poznatky, jsou zakladnim kapitalem, do kterého se vyplati investovat, aby
organizace méla veétsi Sanci odolavat tvrdému konkurenénimu boji a stabilizovat se na trhu.
Nejen penize motivuji zaméstnance, ale jejich potfeby mohou byt uspokojeny 1 jinymi
zpusoby. Mezi ty, které jsou vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance, patii

zaméstnanecké vyhody a benefity.

Zaméstnanecké benefity zahrnuji Siroké spektrum raznych pozitkli, zbozi, sluzeb, socidlni
a zdravotni péce, které je zaméstnancim poskytovano bezplatné jako vedlejsi produkt
k finan¢nimu ohodnoceni. Obvykle jsou aplikovany celoplo$né, nebyvaji vazany na vykon
pracovnika, ale mohou zohlediiovat jeho postaveni, délku zaméstnani, zasluhy aj.* O jejich
piiznani rozhoduje vyhradné¢ zaméstnavatel. Neni povinnosti, aby je viibec poskytoval,
a obecné plati, ze ¢im vétsi organizace, tim rozmanitéjsi je jejich skala.

Ukolem zaméstnaneckych benefitll je ziskavat a udrzet kvalitni lidské zdroje, motivovat je,
posilovat jejich loajalitu a oddanost firmé, uspokojovat jejich potieby danoveé zvyhodnénym
zpusobem. Charakterizuji trend zohlednit potieby lidi v pracovnim poméru, individualizovat
strukturu piijmu dle pracovniho vykonu a diilezitosti zaméstnance. Stimulace zaméstnancii
funguje na principu pfislibu odmén nebo odebirani vyhod. Hodnota pfiznanych benefitt, jak
finan¢ni, tak motiva¢ni, mize byt vyssi, nez kdyby se odména feSila v ramci platu.
Poskytovani benefitii je nyni obvyklé u vétSiny zaméstnavatelli, proto by jejich absence

mohla byt chapana jako nevyhoda v konkuren&nim boji o zaméstnance.*®

Povédomi o zaméstnaneckych benefitech ze strany zaméstnanct vSak neni na pftili§ dobré
urovni. Organizace C¢asto nemd potfebné materidly, aby dostatecné informovala
0 moznostech Cerpani veSkerych piislusnych zaméstnaneckych vyhod, nebo jsou

prezentovany jako soucast orientaniho balicku pfi ndstupu do zaméstnani, kdy mize pod

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.

% MESEC.CZ. Zaméstnanecké benefity a jejich trendy. [online]. Copyright © 1998 — 2014, [cit. 2014-11-
11]. Dostupné na: http://mww.mesec.cz/clanky/vyuzivate-zamestnanecke-vyhody/#ic=articles-
related&icc=item-1

29



vlivem premiry informaci dojit k ptrehlédnuti. V dalsim pripadé nevynaklada firma
dostate¢né usili k obeznameni zaméstnancii na toto téma. Jestlize je zajmem organizace, aby
benefity mély priznivy dopad na motivaci zaméstnanc, jejich spokojenost a stabilitu, méla
by se v prvé fad¢ zajimat o to, které druhy vyhod preferuji a zda jsou dostateéné seznameni
s jejich nabidkou. Tento vybér mtze ovlivnit mnoho faktort — v€k, pohlavi, rodinny stav,

y vir v , , , . . 34
pocet d&ti, Zivotni podminky, povaha vykonavané prace aj.?

Zaméstnanecké benefity jsou hrazeny z fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP), ze

socialniho fondu, ze zisku po jeho zdanéni nebo jsou soudasti datiové uznatelnych vydaji.*

4.1 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Rizni autofi déli zaméstnanecké vyhody na rtzné skupiny. Zde je uvedeno ¢lenéni dle

Koubka, nebot’ je typické pro situaci v Ceské republice.

e Socialni vyhody. Do této skupiny patii penzijni a zivotni pojisténi hrazené
zaméstnavatelem, které pro néj pfedstavuje danové uznatelny naklad; ptispévky na
détske aktivity, podnikové ptjcky.

o  Vyhody majici vitah k volnocasovym aktivitam zaméstnancii. To jsou napi. kulturni
a sportovni aktivity, piiplatek na rekreaci zaméstnancti, dotované zajezdy apod.

o Vyhody souvisejici s vpkonem prdce. Sem zahrnujeme stravovani, které je poskytovano
formou zavodniho stravovani nebo distribuci poukazek na odbér jidla ve stravovacich
zafizenich ¢i na nakup potravin. Patii sem vnitropodnikova doprava — zajist'ujici svozy
zaméstnancl na pracovni misto; zvyhodnény prodej produktii, jez se v organizaci vyrabi,
nebo v zemédélstvi naturalie; vzdélavani a Skoleni hrazené zaméstnavatelem; pracovni
stejnokroj atd.

o Vyhody spojené s postavenim v organizaci. Tykaji se pfedev§im vedoucich pracovnikd.
Mohou slouzit i k reprezentaci firmy. Patii sem prestizni firemni automobily, vyuzivani
automobili a mobilnich telefoni k osobnim uceltim, ptispévek na spoleensky odév,

, , , C e . . .36
hrazené bydleni, nadstandardni zdravotni péce, zaméstnanecké akcie.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.

% MESEC.CZ. Zaméstnanecké benefity a jejich trendy. [online]. Copyright © 1998 — 2014, [cit. 2014-11-
11]. Dostupné na: http://www.mesec.cz/clanky/zamestnanecke-benefity-a-jejich-trendy/

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
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4.2 Cile zaméstnaneckych benefiti

Na otazku, pro¢ organizace poskytuji dobrovolné socidlni pozitky, se d4 odpoveédét nékolika
zpusoby: Poskytovani benefitli pisobi na snahu o zvySovani vykonu, ptisobi na pracovni
moralku a podnécovani divéry pracovniki k zaméstnavateli, pripoutdvd zaméstnance
k organizaci. Benefity zajist'uji podniku vyssi atraktivnost pii hledani novych pracovnich sil,
zvySuji jeho konkurenceschopnost vii¢i ostatnim firmam. Plsobi jako nastroj k ovliviiovani
zaméstnancl, zvySuji jejich odpovédnost a ochotu kooperovat a zejména je mozné jimi

ziskat uspory na danich, ptipadné danové odpisy. 3

4.3 Vyhody zaméstnaneckych benefiti

Zameéstnanecké benefity hraji dilezitou roli i pfi hledani nového zaméstnani. ,, Ne jeden
uchaze¢ o zaméstnani své rozhodnuti necha castecné ovlivnit prave zameéstnaneckymi
vwhodami, které by mohl v budouci prdci dostat. “3 V soucasné dobs existuje celd skala

téchto benefitl a piinasi vyhody jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance.

Forma zaméstnaneckych benefitli pfedstavuje nezanedbatelnou vyhodu pro zaméstnance.
Odménovani prostifednictvim benefitti vede k ristu piijma, ale nikoli k rastu dan¢ z ptijmu.
Nekteré benefity jsou osvobozeny od dané z piijmu fyzickych osob a neodvadi se z nich
socidlni a zdravotni pojiSténi. Zaméstnanci pii uplatiiovani riznych poukdzek zaplati za
sluzby a zbozi méné nez na bézném trhu. Zaméstnanecké benefity nepodléhaji vibec ¢i
vV minimalni vysi inflaci a jsou ¢asto snadno dostupné i rodinnym ptislusnikim. Dale zvysuji
spokojenost a pohodu na pracovisti, posiluji osobni jistoty zaméstnance, pomahaji vytvorit
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, zvysuji kvalitu pracovniho Zivota a vibec

celkovou zivotni urovei. V posledni fadé davaji zaméstnanci pocit, Ze si jej firma vazi.

Vyhodou pro zaméstnavatele je fakt, ze se jedna o danové uznatelny naklad, nebot’ se
Z n¢kterych zaméstnaneckych benefiti neodvadi dan z piijmi ani odvody na zdravotni
a socidlni pojisténi. V tom piipadé dochazi k uspofe mzdovych ndkladli a zaméstnanec tak

ziskava skutecny Cisty ptijem a zaméstnavatel si navySuje svij zisk.

3" DUDA, Jifi. Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancii: Employee benefits in the system
of employee motivation : monografie. Vyd. 1. Brno: Mendelova zemé&délska a lesnicka univerzita, 2003,
64 s. Folia Universitatis Agriculturae et Silviculturae Mendelianae Brunensis. ISBN 80-715-7895-9.

% PODNIKATELSKY WEB. Zaméstnanecké benefity a dané. [online]. Copyright © 2014 Westcom
s.r.0. [cit. 2014-11-12]. Dostupné z: http://www.podnikatelskyweb.cz/rubrika/dane/page/3/
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Mezi benefity, o které si zaméstnavatel mize snizit sviij zaklad dang, tedy danové uznatelné

vydaje, patfi:

e naklady na pracovni a socidlni podminky, péci o zdravi a zvySeny rozsah doby
odpocinku zaméstnanct;

e Zzajisténi dopravy, proplaceni jizdenek a kuponti méstské hromadné dopravy, nahrada
cestovnich vydaji;

e piispévek na penzijni pfipojisténi a soukromé zivotni pojisténi zamestnanci;

e stravenky nebo provoz vlastniho stravovaciho zafizeni;

e prispevky na rekreaci, piispévky na sport, kulturu;

e firemni auto pouZivané pro soukromé potieby zaméstnancii;

e odborny rozvoj zaméstnancl, kam patii vzdélavani, rekvalifikace, jazykové kurzy,
Skoleni apod.

e prodej podnikovych vyrobki;

e firemni matefska $kolka, atd.®

Vyhody, které naopak zéklad dan¢ nesnizuji, jsou penézni pijcky zaméstnancim, odmény,

prémie a osobni dary napt. k Vanociim, narozeninam atd.*

Piehled Cerpani finan¢nich prostiedki nabizi zakon ¢. 586/1992 Sbh., o danich z ptijmd. Ten
zaméstnavateli taxativné stanovuje okruh plnéni z fondu kulturnich a socialnich potieb a ze
socialnich fondt, které¢ jsou u zaméstnance osvobozené od dan¢ z piijmu ze zavislé ¢innosti.
Tyto vyhody by mély byt ze strany zaméstnavatele pravidelné kazdoro¢né projednavany se
zastupci zaméstnanci, popi. s odborovymi organizacemi a nasledné¢ by se mély odrazit

v kolektivni smlouveé.

4.4 Strategie v poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Strategie v poskytovani zaméstnaneckych vyhod spole¢né se systémem odménovani by méla
odpovidat podnikovym pozadavkiim ve smyslu navratnosti investovanych prostfedkit do
lidskych zdroji a samoziejmé¢ by méla byt pfitazlivd pro zaméstnance, srozumitelna

a flexibilni podle potieb zaméstnance ¢i podniku. Je zaloZena na podnikovych hodnotéch,

% ZAKONY PRO LIDI.CZ. Predpis ¢. 586/1992 Sb.Zdkon Ceské nérodni rady o danich z piijmi.
[online]. © AION CS 2010-2014, [cit. 2014-11-12]. Dostupné na: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-
262#cast6

0 PODNIKATELSKY WEB. Zaméstnanecké benefity a dané. [online].
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vychazi z podnikové strategie a ze zaméstnaneckych vztahi a je nedilnou soucasti

personalni strategie.

4.4.1 PloSny systém

Standardni strategie je zalozena na tom, Zze podnik urci, jaké zaméstnanecké vyhody lze
Cerpat. Pracovnici netvoifi homogenni soubor, jejich preference jsou ovliviiovany riiznymi
faktory jak zvenci (zivotni styl, rodinny stav, pocet déti, zivotni prostfedi atd.), tak faktory
vnitinimi (v€k, pohlavi, zajmy), proto maji odliSné poZadavky na finan¢ni benefity. Ale
organizace sama urcuje, jaké benefity budou nabizeny, aniz by Casto zjiStovala zajem ze
strany zameéstnancti. Z tohoto divodu mtize dojit k tomu, Ze pracovnici nemaji Sanci vybéru,

coZ se projevuje jejich nespokojenosti nebo 1 piipadnym odchodem.

Plosny systém zaméstnaneckych vyhod je postaven na principu distribuce mezi vSechny
zaméstnance bez rozdilu. Tento systém poskytuje vSem zaméstnanciim totéz bez ohledu na
skute¢né vyuziti. Mizeme sem zahrnout napf. pfispévek na stravovani, sick days, napoje na
pracovisti, permanentky na sportovni vyuziti, letni tdbory pro déti aj. Je pouze na zvazeni
zameéstnance, zda vyuZzije nebo ma moznost vyuzit vSechny benefity nebo jen nékteré z nich.
Napt. pracovnik, ktery nema déti, nevyuzije moznost Cerpat prispévek na détsky tabor.
Z toho vyplyva nevyhoda, ze vtomto syst¢ému je mozné urcité znevyhodnéni nékterych

zaméstnancl. Naopak pozitivem je administrativni nenaro¢nost a jednoduchost.

4.4.2 Flexibilni systémy

Daleko efektivné€jsi a oblibenéjSi je volitelny systém, ktery odrazi skuteéné potieby
pracovnikd a bere v potaz jejich preference. Dle Armstronga si zaméstnanci mohou vybrat
V ramci stanovenych penéznich limita sviij soubor vyhod. ,, Systémy mohou umoznovat volbu
V rdmci zaméstnaneckych vyhod nebo volbu mezi vyhodami.* ** Tento zptisob umoZiuje
lepsi komunikaci v organizaci na vertikdlni Grovni a zvySuje vSeobecnou informovanost

0 zaméstnaneckych vyhodach.

Politika tohoto stylu poskytovani odmén muze rovnéz zaméstnavateli uSetfit penize za

benefity, o které nikdo nema zajem nebo je nepotiebuje.

Mezi hlavni druhy poskytovanych flexibilnich zaméstnaneckych benefitii v nasi republice

patfi:

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani, str. 596.

33



e Poukdzky — jsou jednim z nejjednodussich zplsobtl, jak zaméstnancim poskytnout
»svobodu vybéru“. Zameéstnavateli staci pouze zvolit oblast, vniz chtéji doprat
zaméstnancim cCerpani vyhod, a objednat u ptislusné spolecnosti papirové poukazky.
Tento systém je jednoduchy, rychly a nenaro¢ny. Mezi nejznaméjsi poskytovatele patii
firma Sodexo, ktera nabizi poukdzky v oblasti stravovani, vyuzivani volného casu,
darkové poukézky a finan¢ni benefity a zaméstnavateli nabizi komplexni servis a tvorbu
programu v této oblasti.*?

e Kafeteria systéem — VsouCasné dob¢é predstavuje nejpopularnéj$i systém distribuce
zaméstnaneckych vyhod. Je obzvlasté vyhodny pro vétsi firmy nad 100 zaméstnancil.
Jednd se o individudlni vybér z menu nabidek, které jsou pracovnikovi nabizeny
v elektronické verzi. Zaméstnavatel ptideli pracovnikovi urcity rozpocet, v jehoz ramci
si priabézn¢ dle svych potteb vybird piislusné benefity. Zaméstnanec je vice
zainteresovan do procesu volby, s ¢imZ je spojené siln€j$i vnimani doru¢ované hodnoty.
Nevyhodou je vyss$i administrativni ndro¢nost.

e Proplaceni uctenek — predstavuje dal$i moznost poskytovani zaméstnaneckych benefitt.
Vyhodou je neomezenost pii vybéru a moznost platit hotovosti, zaméstnanec neni
omezen smluvni siti. Protoze jde jiz o penézni pInéni, vyvstava zde danova nevyhodnost

pro zaméstnavatele a rovnéz vyssi administrativni naro¢nost.

V ideadlnim ptipad¢ je pro firmu optimalni vhodné kombinovat vSechny vySe uvedené
zpusoby. V oblasti, kde jsou lidské preference odlisné, je 1épe pouzit flexibilni zptsob
poskytovani benefitii a ploSny systém zavést naptf. pii Cerpani dodatkové dovolené,

vyuzivani zavodniho stravovani a nadstandardni 1ékarské péce.

Zavérem lze shrnout, ze tematika motivace zaméstnancl a jejich odménovani spolu tizce
souvisi. Nejen penize, ale 1jiné formy ohodnoceni mohou piispét ke spokojenosti
zaméstnancd, a tim ke zvySovani jejich efektivnosti v pracovnim procesu a k sounalezitosti
S firmou, jejiz jsou soucasti.

vvvvvv

zabezpecuji lukrativni postaveni organizace V ekonomické sféfe. Péce o né je vyznamnym

*2 SODEXO, sluzby pro kvalitni Zivot. Sodexo benefity. [online]. © Sodexo 2014. [cit. 2014-11-13].
Dostupné z: http://cz.sodexo.com/czcz/nase-sluzby/sodexo-benefity/sodexo-benefity.aspx

34



faktorem pfi jejich ziskavani a udrzeni ve firmé, a to hlavné v ramci konkuren¢niho boje
mezi zaméstnavateli. Nejde zde vsak jen o napliiovani cili organizace, ale je nutné na tuto
problematiku pohlédnou i z druhé stranky — ocima zaméstnance. Prace, v niz je Clovek
spokojen, neni jen pouhym prosttedkem k zabezpecenim jeho zivotnich podminek, ale méla
by se podilet i na uspokojeni vySSich potieb, méla by rozvijet lidsky potencial

a zabezpecCovat potfeby socialniho charakteru.

Systém prace s lidmi zahrnuje vSechny slozky jejich pracovnich ¢innosti. Persondlni prace je
dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti fizeni organizace. Je to slozity proces, a proto

je nezbytné mu vénovat nalezitou pozornost.
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PRAKTICKA CAST

5 VYZKUM

5.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je praktické poznani, jak zaméstnanci konkrétni organizace vnimaji
ohodnoceni své prace, co je motivuje k dosahovani dobrych pracovnich vysledka a jak jsou
spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Vysledkem je kategorizace dat

a sumarizace zjisténych vysledkd pomoci statistickych metod.

5.2 Charakteristika organizace

Trans World Hotels & Entertainment, a.s. (TWH&Ent.) je dcefinou spole¢nosti
nadnarodniho koncernu Trans World Corporation se sidlem v USA, New York, jenz je
akciovou spole¢nosti kotovanou na NY burze. V Ceské republice jeji pobocky podnikaji od
roku 1995, a to zejména V oblasti zabavniho primyslu a poskytovani restauracnich
a hotelovych sluzeb pod obchodni znackou American Chance Casinos a Hotel Savannah De

Luxe.

TWH&ERt. je v Ceské republice tvoren fetézcem tii kasin a dvou hotelti na hranici Ceské
republiky s Rakouskem a Némeckem. Spole¢nost se snazi nové expandovat i za hranice
zemé v ramci EU. V zéfi letoSniho roku koupila dalsi ¢tyrhvézdickovy konferencni hotel ve
Frankfurtu nad Mohanem v Némecku a do budoucna planuje dalsi akvizice na trhu EU.

V Ceské republice ma své pobodky v Ceské Kubici, Dolnim Dvofiti a v Hatich u Znojma.

TWH&Ent. podniké na zakladé povoleni Ministerstva financi CR k provozovani sazkovych
her v kasinu a to dle zakona ¢. 202/1990 Sh., o loteriich a jinych podobnych hrach a jeho
pozdéjSich novel. Pod dohledem profesiondlniho vrcholného managementu garantuji
vSechna kasina absolutni seriéznost statem kontrolovanych heren. Jsou respektovana veskera
zakonnd ustanoveni a zasady etického chovani. V elegantni uvolnéné atmosfére amerického
stylu nabizi svym klientim ,,zivé hry*, jako je americka ruleta a rizné druhy karetnich her
anebo herni zaZitky na velkém mnoZstvi vyhernich automatli. Soucasti vSech kasin jsou

restaurace a bary.

V Hatich u Znojma provozuje rovné€Zz luxusni ctyfhvézdickovy hotel Savannah se

70 dvojluzkovymi pokoji, restauraci, tfemi Konferenénimi mistnostmi, krytym bazénem
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a centrem SPA, jenZ poskytuje masaze Ayurveda. V lokalité Ceska Kubice je provozovan
maly hotel o péti De Luxe apartmanech stejné kategorie, ktery je soucasti kasina. Nova
akvizice hotelu Columbus v blizkosti letisté ve Frankfurtu nad Mohanem o kapacité 110
lazek, 2 restauraci a5 konferencnich centrech je zaméfena pifedevSim na klientelu

Z obchodniho prostiedi a pro organizaci konferenci.

5.2.1 Organizaéni struktura

TWH&ERNt. v Ceské republice ve svych pobockach zaméstnava celkem 555 zaméstnanci
a 48 zaméstnanch v SRN. Charakteristickd pro tuto spolecnost je divizni organizaéni
struktura zalozena na teritorialnim principu. Organizaéni struktury v pobockach vsech kasin

jsou stejné, hierarchicky uspotadané. Hotely maji strukturu odliSnou.

Zaméstnanci provozu kasin jsou rozclenéni dle jednotlivych oddéleni, a to na liniovy
management, zamgéstnance ,zivé hry“, zaméstnance o0bsluhujici vyherni automaty,
barmanky, kuchare, recep¢ni, pokladni, zaméstnance kamerového dohledu, ochranku, fidice,
uklizeCky, provozni techniky a administrativni pracovniky. Kazdé oddéleni mad svého

vedouciho.

Zaméstnanci ,,zivé hry* jsou dale hierarchicky déleni dle délky praxe a dosazenych
zkuSenosti na: zaméstnanec v tréninkovém programu, dealer, dealer/inspector, inspector,

pitbos, floor manager. asistent casino manager, casino manager.

5.2.2 Zpisob odménovani

Zpusob odménovani zaméstnanci je zavisly na jejich pracovni pozici, kterd je vymezena
pracovni smlouvou. VySe mzdy je uvedena v mzdovém vyméru, odpovida sjednanému
druhu prace v pracovni smlouvé a nalezi zaméstnanci za plné odpracovany meési¢ni fond
pracovni doby. Firma ma pro ucely zpracovani mezd a pravidel pfiznavani jednotlivych
mzdovych polozek a benefitdl interni ptedpisy, jez popisuji zpusob, vysi a pravidla pro
pridélovani. Kazdy zaméstnanec pied nastupem do zaméstnani a taktéz v prib&hu ma
moznost se seznamit s témito pravidly. VeSkeré ptedpisy a pravidla jsou pfistupnd na
firemnim intranetu, kde kazdy zaméstnanec mé& pravo a moznost si je kdykoli piecist
aseznamit se s nimi. VeSkeré zmény pravidel jsou zaméstnancim oznamovany

prostfednictvim intranetu a nasténky, jez je k témto ucellim ztizena.
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Ptijmy tvofi:

zakladni mzda ve vysi 65-85 %

mésic¢ni osobni ohodnoceni 15-35 %

ptiplatky za soboty, ned¢le

ptiplatky za statem uznané svatky

ptiplatky za praci v noci

ptiplatky za praci pres€as

odmény a ptiplatky za pracovni pohotovost

ukolové ptiplatky a odmény

odmény za praci na projektech a akcich

ostatni odmény, které jsou zavislé na vysi tipového ohodnoceni (spropitné), které ziskaji
zameéstnanci od hostt v prubéhu hry a pii poskytovani sluzeb zdkaznikim. Jeho vyse je
stanovena koeficientem dle pracovniho zafazeni, a ten je uveden ve vnitfnich smérnicich

kasina.

Zakladni srazky ze mzdy tvofi dan, odvod na socidlni a zdravotni pojiSténi, srazky za

poskytované benefity, jez maji povahu nefinan¢niho plnéni. Dalsi srazky a slevy na danich

jsou individudlni.

5.2.3 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Spole¢nost TWH&Ent. poskytuje svym zaméstnancim za urcitych podminek Sirokou Skalu

zaméstnaneckych vyhod. Okruh naroki a zplsob piidélovani benefitii je stanoven dle

vnittnich pfedpisii organizace. S témito piedpisy je zaméstnanec seznamen pii nastupu do

zaméstnani a dale je opravnén v pracovnich dnech v sidle spole¢nosti nahlizet do vnitiniho

mzdového piedpisu i do platnych pravnich piredpist souvisejicich s odménovanim

V pracovnépravnich vztazich.

Zaméstnanciim jsou pfi splnéni urcitych kritérii poskytovany tyto zamestnanecké benefity:

odmény v ramci rozdéleni TIPS
vano¢ni odmény

odmény za kostymni ¢innost na Party
odmény v ramci Benefit Clubu

odmény pii1 vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyrocich
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¢ mimoiadné odmény za splnéni tkolu
¢ odmény pro zaméstnance roku

e odmény pro zaméstnance Ctvrtleti

e napoje a strava na pracovisti

e ubytovani s ¢aste¢nym prispévkem

e doprava do zaméstnani s casteCnym piispévkem
e firemni oSaceni

e ockovani proti chiipce

e zkracena pracovni doba

e jazykové kurzy — NJ

e prispevek na letni tdbory pro déti

e sportovni aktivity

e staff party

e poukazky na kadeinika, kosmetiku

5.3 Hypotézy

Na zaklad¢ terénniho sbéru dat u vySe charakterizované organizace byly stanoveny

nasledujici hypotézy:

e H1) Zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi celkové mésiéni odmény, ktera zahrnuje jak
finan¢ni ohodnoceni, tak i zaméstnanecké benefity, nebot’ se domnivaji, ze u konkurence
maji moznost vétsiho ohodnoceni.

e H2) Zaméstnanci nevyuzivaji vSech jim dostupnych zaméstnaneckych vyhod, nebot’
benefitni systém V organizaci jim neni ze strany vedeni firmy dostatecné prezentovan.

e H3) Zaméstnanecké benefity nejsou vyznamnym kritériem pii hledani zaméstnani, nebot’
vzhledem K situaci na trhu prace to neni zakladni podminka pro piijeti zaméstnani.

e H4) Zaméstnanci jsou celkové spokojeni se svym zaméstnanim, nebot’ nemusi feSit
otazky spojené s dopravou a ubytovanim a vyhovuji jim pracovni podminky

Vv organizaci.
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5.4 Metody vyzkumu

Teoreticka cast bakaldiské prace zahrnovala dikladné studium literatury na dané téma
a vytvoreni zakladniho teoretického ramce prace, ze kterého byly stanoveny hypotézy
a vyzkumné otazky. Pti vlastni vyzkumné Cinnosti byla dodrzovéana etika vyzkumu, ktera
zahrnuje ptredevSim anonymitu respondentl, a to ve smyslu zakona ¢&. 101/2000 Sbh.,

0 ochran¢ osobnich udajt.

Metodou vyzkumu byl strukturovany dotaznik. Byly pouzity otazky volné a uzaviené,
dichotomické i polytomické. Celkem bylo polozeno 22 otazek, na néZz bylo vzdy mozno

odpovédet bud’ volbou z nabizeného vybéru, ¢i vlastnimi slovy.

Odpoveédi byly z dotazniku sumarizovany a zaznamenany do systému v programu Excel.
Vysledky z jednotlivych oblasti byly zdrojem hodnotovych dat pro dil¢i vypocty a nasledné

pro grafické znazornéni.

K vlastni analyze dat jsem pouzila po¢itacovy program Microsoft Office Excel 2007: grafy;
tabulky a funkce: soucet, pocet, funkce countif, podminéné¢ formatovani, filtry, ukotvit

a uvolnit pticky, skryt fadky a rizné matematické funkce.

5.5 Popis vyzkumného vorku

Vyzkum byl zaméfen na zaméstnance jedné z pobodek spole¢nosti TWH&Ent. v Ceské
republice, a sice na poboéce American Chance Casinos, a. s., Ceska Kubice. Zde pracuje
celkem 125 zaméstnanct, z ¢ehoz piiblizné 10 % jsou administrativni pracovnici a ostatnich

90 % se ptimo podili na provozu herny.

Bylo osloveno 120 respondentdi, z ¢ehoz se vratilo 108 vyplnénych dotaznikd, coz

piedstavuje navratnost 90 %.

U respondentii byl zjiStovan jako zakladni parametr k dal$i analyze vek, rozdéleni
zaméstnanct dle oddéleni, na némz pracuji, a zjiStovala jsem také délku trvani pracovniho

poméru v organizaci.

Vékova struktura respondentil je zndzornéna v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 1: Vékova struktura respondenti

™ 18-25
™ 26-35
©36-45

m 46 avice

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Vyzkumu se ucastnilo celkem 108 respondenti, z ¢ehoz 33 (31 %) bylo ve vékové kategorii
18-25 let, 39 (36 %) v kategorii 26-35 let, 24 respondentti (22 %) bylo mezi 36-45 lety a nad
46 let odpovédélo 12 respondentit (11 %). Tento tidaj jsem v dotazniku zjistila poloZenim

otazky €. 1.
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Graf ¢. 2: Rozdéleni zaméstnanci dle vykonu prace

B pfimy provoz
W ostatni sluzby

admin, mngmnt

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Zaméstnance v Organizaci jsem rozdélila do tfi zékladnich skupin. Prvni skupinu ,,pfimy
provoz®* reprezentuji zameéstnanci ,,zivé hry“ a zaméstnanci obsluhujici vyherni hraci
piistroje. Dotaznikového Setfeni se ztéto skupiny zacastnilo 45 pracovnika (42 %

z celkového poctu respondentd).
Druhou skupinu ,,ostatni sluzby* tvofi zaméstnanci na oddélenich recepce, pokladna, bar,

kuchyné, kamerovy dohled, ochranka, ftidi¢i, uklid, udrzba. V této skupiné celkem
odpovédélo 51 respondentt (47 %).

Do tfeti skupiny ,,admin, mngmnt* patii zaméstnanci administrativniho oddéleni a liniovy
management. Administrativni oddéleni tzv. Regional office tvoifi zaméstnanci oddéleni
marketingu, informacnich technologii, Gc¢tarny, finanéniho oddéleni, personalniho oddéleni,
vnitiniho auditu, oddéleni administrativy provozu kasina a administrativni pracovnik

centraly.
Zde odpovédélo 12 respondentii (11 %).

Tento tdaj vyplynul v dotazniku z odpovédi na otazku €. 2.
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Graf ¢. 3: Pomér respondentii dle délky vykonu zaméstnani

® ménénez 1 rok
®1rok-5let
6-10 let

® 10 let a vice

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Analyzou otdzky €. 3 jsem zjistila pomér respondentt dle délky trvani pracovniho poméru

U zamestnavatele. Dobu trvani pracovniho poméru jsem rozdélila na Ctyti skupiny.

V prvni skupiné, kdy pracovni pomér trva méné nez 1 rok, je 33 respondentd (30 %). Do
druhé skupiny, kdy délka vykonu zaméstnani je 1 rok az 5 let, se piihlasilo 30 zaméstnancti
(28 %). 6 az 10 let pracuje v organizaci 18 respondentti (17 %) a do posledni skupiny
10 a vice let patii 27 respondenti (25 %).
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6 ANALYZA VYSLEDKU SETRENI

Hypotéza €. 1 - Zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi celkové mési¢ni odmény, ktera
zahrnuje jak finan¢ni ohodnoceni, tak i zaméstnanecké benefity, nebot’ se domnivaji,

Ze u konkurence maji moznost vétSiho ohodnoceni.

K verifikaci hypotézy ¢. 1 bylo pouzito z dotazniku otazky ¢. 4, 5, 6, 7.

finan¢ni ohodnoceni, bylo cilem této hypotézy zjistit, jsou-li zaméstnanci spokojeni s vysi
svého mési¢niho ohodnoceni veetné zaméstnaneckych vyhod.

Nazor pracovniki spole¢nosti TWH&Ent. v Ceské Kubici na vysi svého mésiéniho
ohodnoceni zahrnujiciho 1 zaméstnanecké benefity byl zjistovan z dotazniku otazkou ¢. 4

a jeho vysledky jsou zobrazeny v nasledujicim grafu.

Graf ¢. 4: Celkova spokojenost s mési¢ni odménou

H ANO
B NE

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z celkového pohledu je se svou mzdou spokojeno 57 respondentt (53 %) a nespokojeno 51
(47 %).

V grafu €. 5 lze pozorovat tento stav spokojenosti a to separovang, dle dvou faktort - podle

véku a dle délky pracovniho poméru.
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Graf ¢. 5: Spokojenost zaméstnanci s mésiénim ohodnocenim (v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Nejvice spokojeni se svym meési¢nim ohodnocenim jsou dle véku zaméstnanci ve vékové

kategorii 46 a vice let. Oproti tomu nejvice nespokojeni jsou nejmladsi zaméstnanci.

V rozdéleni dle délky pracovniho poméru spokojenost s mési¢nim ohodnocenim stoupa az
do délky Vv trvani 10 let, poté opét klesa.

7

V souvislosti se spokojenosti s vysi meésicni odmény jsem se snazila zjistit, zda si
zaméstnanci mysli, Ze jejich mési¢ni odména je adekvatni dosazenému vzdélani, délce

praxe, schopnostem a zkusenostem.

Z celkového poctu respondentd si 56 % mysli, Zze jejich mési¢ni odména neodpovida
dosazenému vzdélani, délce praxe, schopnostem a nabytym zkuSenostem. 44 % oznacilo

svoji odménu za adekvatni.

Vv
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Graf ¢. 6: Adekvatnost odmény dosaZzenému vzdélani, délce praxe a zkuSenostem
(v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Zamgéstnanci ptimého provozu, tedy ,,zivé hry*, obsluhy vyhernich automatii a zaméstnanci
ostatnich sluzeb, kam patii pracovnici na odd¢lenich recepce, pokladny, baru, kuchyné,
kamerového dohledu, ochranka, fidici, uklid a udrzba, jsou presvédceni, Ze jejich odména
neodpovida dosazenému vzdélani, délce praxe, schopnostem a nabytym zkuSenostem. Pouze
manaZzefi a zaméstnanci regionalni kancelafe, jez zajiSt'uje administrativni ¢innost, si mysli,

7e jejich ohodnoceni odpovida vySe specifikovanym hlediskim.

Dalsi zjiSténi se tykalo ndzoru respondentll na vysi jejich mési€ni odmény ve srovnani
S jinymi odvétvimi a jinymi zaméstnavateli ve stejném regionu. Struktura odpovédi je

zachycena v grafu ¢. 7.
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Graf ¢. 7: Nazor respondentii na vySi odmény ve srovnani s jinymi zaméstnavateli

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z tohoto grafu je patrné, Ze vétsi ¢ast respondentli (44 %) je piesvédcena, Ze jejich odména
za vykonanou praci je ve srovnani s jinymi odvétvimi nebo s jinymi zaméstnavateli ve stejné

geografické oblasti shodna. 39 % si mysli, Ze jejich odména je niz8i neZ standard.

17 % dotazanych povazuje svoji odménu za nadprimérnou v tomto regionu. Za vyssi vnima
svoji odménu stejné procento respondentti ze vSech tii dotazovanych oddéleni, tj. z oddéleni

piimého provozu, sluzeb a administrativy v€etné managementu.

r~__r

Soucasti mési€niho pifijmu jsou ve spolecnosti TWH&ENt. u vétSiny zaméstnancii
pravidelné mési€ni odmény v pohyblivé vysi. Zpusob ptidélovani mezd (v€etné piiplatkd,
odmén, prémii) a ptipadnych dal$ich penéznich pInéni v souladu s platnou pravni Gpravou je
uveden ve vnitfnich smérnicich spolecnosti, které jsou ptistupné kdykoli vSem

zaméstnanciim v elektronické podobé na pocitaci v odpocinkové mistnosti.

Cilem otazky €. 7 bylo zjistit, zda zaméstnanci védi, dle jakého klice jsou jim tyto odmény

pridélovany. Odpovéd’ je zobrazena grafem ¢&. 8.
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Graf ¢. 8: Povédomi zaméstnancii o zpisobu pridélovani odmén
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Jak je z vySe uvedeného grafu vidét, 67 % respondentti nevi, dle jakého kli¢e jsou jim

odmény pridélovany, 33 % je s timto zptisobem obeznameno.

Z grafu €. 9 Ize podrobnéji zjistit, jaky je pomér jednotlivych skupin dle vykonu prace.
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Graf ¢. 9: Povédomi o pridélovani odmén dle organizacnich skupin (v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Nejméné informovani o zpusobu piidélovani odmén jsou zaméstnanci ostatnich sluzeb.

Celkove¢ informovanost o pfidélovani odmén neni na ptili§ dobré trovni.

Na zaklad¢ vysledki vyzkumu bylo mozno konstatovat, Ze hypotéza nebyla potvrzena.

Hypotéza ¢.2 - Zaméstnanci nevyuzivaji vSech jim dostupnych zaméstnaneckych
vyhod, nebot’ benefitni systém v organizaci jim neni ze strany vedeni firmy dostatecné

prezentovan.
K potvrzeni této hypotézy byly vyuzity odpovédi na otazky ¢. 13, 15, 16, 17, 18, 19.

Jako prvni byla poloZena otdzka €. 13: ,Myslite si, ze Vam organizace nabizi hodné
zameéstnaneckych vyhod?“ V otazce ¢. 15 byly vyjmenovany vSechny zaméstnanecké
vyhody a respondenti méli zodpovédét, které znich a jak Casto vyuzivaji. Nasledovaly
otazky €. 16 a 17, kdy respondenti odpovidali, zda védi, za jakych podminek jsou jim
benefity ptidélovany a zda si zamé&stnanci mysli, Ze jsou o nich dostate¢né¢ informovani.
Otazka ¢.18: ,Jste spokojen (a) S dosavadnimi nabizenymi benefity?“ byla zamérné
polozena na konec tohoto souboru otazek, nebot’ v souvislosti s napliiovanim hypotézy ¢. 2,
autorka pfiSla na zdkladé vyzkumu na domnénku, ze po pfefteni vyctu vSech

zaméstnaneckych vyhod, o kterych mnozi zaméstnanci nemaji kompletni pfedstavu, zméni
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nazor na otazku ¢. 13, a to se mozna projevi v odpovédich na otazku ¢. 18. Vysledky Setteni

ukazuji nasledujici grafy.

Graf ¢. 10: Spokojenost s mnoZstvim nabizenych zaméstnaneckych vyhod
(v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z tohoto grafu vyplyva, ze polovina respondentd, tedy 54 lidi (50 %), si mysli, ze jim firma
nabizi hodné¢ zaméstnaneckych vyhod. 48 pracovniki (44 %) je opacného nazoru

a 6 dotazovanych (6 %) sviij nazor nesdélilo.

V nasledujici tabulce jsou zobrazeny vSechny nabizené zaméstnanecké vyhody. Respondenti
svoji odpovéd’ zatadili do jedné ze tii nabizenych kategorii, a to: vyuzivam pravidelné,
obCas vyuzivdm a nevyuzivam. Pro vétsi prehlednost jsou jednotlivé kategorie oznaceny
barvou a nejvys$si hodnota (nejvyssi pocet respondentit) barvou nejsytéjsi. Tudiz je patrno,

které benefity jsou v jednotlivych kategoriich nejvice preferovany.
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Tabulka €. 1: VyuZiti zaméstnaneckych benefita (v procentech)

Nazvy benefiti - - Vvy uzwamo
pravidelné | ob¢as | viibec [neodpov.
odmeény v rdmci rozdéleni TIPS 67 6 25 3
vano¢ni odmény 64 8 25 3
odmeny za kostymy ¢i ¢innost na Party 8 17 72 3
odmény v ramci Benefit Clubu 11 22 64 3
odmeény za vyroCi prace pro zamcstnavatele 17 14 67 3
mimotadné odmény za splnéni ukolu 8 6 83 3
zaméstnanec roku 0 0 3
zameéstnanec Ctvrtleti 0 3 3
napoje a strava na pracovisti 81 14 g 3
ubytovani s ¢aste¢nym prispévkem 25 3 69 3
doprava do zaméstnani s ¢asteC. piispévkem 58 6 33 3
firemni oSaceni 61 6 31 3
ockovani 6 8 83 8
zkracena pracovni doba 8 25 64 3
jazykové kurzy - NJ 28 14 56 3
piispévek na letni tdbory pro déti 3 8 3
sportovni aktivity 17 53 3
staff party 31 28 3
poukazky na kadetnika, kosmetiku 25 8 64 3

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z tabulky lze snadno vycist, které zaméstnanecké benefity jsou vyuzivany pravidelné, které

méné ¢asto a které vubec.

Pravidelné¢ jsou v nejvétSim rozsahu vyuzivany ndpoje a strava na pracovisti, odmény
v ramci rozdéleni TIPS, vano¢ni odmény, firemni oSaceni a doprava do zaméstnani. Oproti

tomu zaméstnancem roku a Ctvrtleti nebyl zvolen zadny z dotazovanych respondentt.

Nejvétsi procento odpovedi v kategorii ,,obcas vyuzivam* ziskal benefit ,,staff party*, coz je
firemni vecirek potadany pro zaméstnance kazdé pololeti v roce. Déle jsou obcas vyuzivany
sportovni aktivity, mezi néz patii dobie vybavend posilovna na ubytovné pro zaméstnance,
volny vstup do plaveckého bazénu v DomaZlicich a ctvrtletné vstupné do sportovni haly
v Ceské Kubici. 25 % zaméstnancii obéas vyuziva moznosti zkracené pracovni doby a 22 %

respondentl odmény Vv ramci Benefit Clubu.

Nejméné vyuzivanymi vyhodami jsou ,,zaméstnanec roku®, ,,zaméstnanec Ctvrtleti”, a to

Z toho diivodu, Ze tento benefit miZe v daném casovém obdobi ziskat vzdy jen jeden
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pracovnik. Z plo$né nabizenych benefitd je nizky zajem o ,prispévek na letni tabory pro

déti“ a o ,,o¢kovani®.

3 % respondentt tuto otazku nezodpovédéla.

Graf ¢. 11: Povédomi respondentii o podminkach priznani benefiti (v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Zotazky ¢.16 vidime, jaky podil respondenti vi o podminkdch, za nichz jsou
zaméstnanecké vyhody poskytovany. VétSina, 75 respondentii (69 %), tyto podminky vSak

nezna.

Zaroven muzeme z vysledkii odpovédi na otdzku ¢. 17 konstatovat, ze 66 respondentl
(61 %) si mysli, Ze neni dostatecné informovano o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které

firma nabizi. Jen 42 respondentti (39 %) si mysli, Ze je informovéno v potiebné mite.

Otazka ¢. 18 méla oveéfit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnimi nabizenymi

benefity. Zde odpovédéli vSichni dotazani. Vysledky Setfeni jsou zobrazeny v grafu ¢. 12.
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Graf ¢&. 12: Spokojenost s nabizenymi benefity
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Pomér v odpovédich je relativné tésny. 57 respondentl (53 %) neni spokojeno s nabizenymi
zaméstnaneckymi vyhodami a 51 respondentt (47 %) spokojeno je. Pro vyssi prehlednost
jsou opakovany vysledky odpovédi na otazku ¢. 13, tedy ndzor na mnozstvi nabizenych

vyhod.

Srovnani obou odpovédi je uvedeno v nésledujici tabulce.

Tabulka €. 2: Srovnani spokojenosti s mnoZstvim a typy benefitu

Otazka ¢. 13 18
Spokojenost s mnoZzstvim vyhod typy vyhod
ano 54 51
ne 48 57
neodpovédélo 6 0

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Jak bylo uvedeno na zacatku této hypotézy, autorka piedpokladala, ze po piecteni vyctu
benefiti budou respondenti ovlivnéni timto zjisténim, a to se projevi ve spokojenosti s typy
vyhod. Piedpoklad se vSak nepotvrdil, neb spokojenost s mnozstvim vyhod na zacatku
dotazniku u otazky ¢. 13 byla vys$i nez s typy vyhod u otazky €. 18, tudiZz se projevila

sestupna tendence, a nespokojenost mezi mnozstvim (otazka ¢. 13) a typy zaméstnaneckych
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vyhod (otazka €. 18) rovné€z vzrostla, tedy se projevila vzestupna tendence ale v negativnim

smyslu.

Prostfednictvim otazky ¢. 19 mohli respondenti vyjadtit nazor, které zaméstnanecké benefity

by jesté uvitali. Jejich ptehled je v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 3: Prehled dalSich poZadovanych benefita

wr s

DalSi vitané benefity
penzijni pripojisténi
relaxaCni pobyty, masaze
alternativy ve stravovani
poukéazky do bazénu v SRN
piispévek na kulturu
"penize na ruku"
piispévky na dovolenou
jazykové kurzy
neodpovédélo

NIWWw(~|OT|O|WO|©O
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~

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Na zaklad¢ zjisténych faktd lze konstatovat, ze hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza ¢.3 - Zaméstnanecké benefity nejsou vyznamnym Kkritériem pri hledani
zaméstnani, nebot’ vzhledem Kk situaci na trhu prace to neni zakladni podminka pro
prijeti zaméstnani.

K ovéfeni této hypotézy bylo z dotazniku vyuzito odpovédi respondentd na otazku ¢. 14
ac. 20.
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Graf ¢. 13: Nabidka benefiti jako dulezité kritérium p¥i hledani prace
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Zdali je nabidka zaméstnaneckych vyhod dilezitym kritériem pii hledani zaméstnani, ndm
zodpovédéla otazka ¢. 20. Respondenti svoji odpovéd’ mohli zaradit do tii skupin. Nékteti

oznacili dvé moznosti.

Vzhledem k situaci na trhu prace, kK mife nezaméstnanosti v roce 2014, ktera ¢ini v praméru
7.1 %% a kvelké konkurenci v oboru v nasem regionu neni nabidka zameéstnaneckych
benefiti pro vétsi Cast respondentt dulezitym faktorem pti hledani prace. Pro zna¢nou ¢ést

je to ptijemna hodnota navic a pouze 5 respondentli uvedlo, Ze je to vyznamné kritérium.

V nésledujici tabulce je uvedeno, odkud se respondenti dozvédéli o poskytovanych

benefitech v organizaci Trans World Hotels & Enterainment, a. s.

* KURZY.CZ. Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2015, [online]. © 2000- 2015 Kurzy.cz, spol. sr.0.,
AliaWeb, spol. sr.0 [cit. 2014-12-30]. Dostupné na:
http://mww.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/
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Tabulka €. 4: Zdroje informaci o zaméstnaneckych benefitech

Zdroj informaci o zaméstnaneckych benefitech
nasténka 30
kolegové 30
personalista 13
vedeni firmy 9
intranet, e-mail 8
nevi o nich 3
neodpovedelo 15

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Dle vysledku z otazky ¢. 14 jsou hlavnimi zdroji, které pracovniky informuji o moznosti
vyuziti zaméstnaneckych benefitli, rovnym dilem nasténka a informace od kolegt.
Personalista rovnéz sd€luje zasadni informace ohledné tohoto tématu pii pfijimani
zaméstnancy, ale dle jeho nazoru je novy pracovnik ,,zahlcen* pfemirou 1 jinych dat, takze

dodate¢né vyuziva i vyse uvedené zpisoby.

Hypotéza potvrzena.

Hypotéza ¢. 4 - Zaméstnanci jsou celkové spokojeni se svym zaméstnanim, nebot’
nemusi FeSit otazky spojené s dopravou a ubytovanim a vyhovuji jim pracovni

podminky v organizaci.
K posledni hypotéze jsou v dotazniku smérovany otazky ¢. 8 az 12 a ¢. 21 a 22.

U otazky ¢. 8 méli respondenti uvést, jak vnimaji svoji praci. Na stupnici od 1 do 5 méli
oznacit jednu moznost. Nejnizsi ¢islo znamenalo ,,pouze zabezpeCeni®, nejvyssi hodnota

oznacCovala ,,vice nez zabezpeceni®, tedy uspokojeni potieb vyssiho fadu.

Nézory respondentil jsou zndzornény v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 14: Vnimani vlastni prace
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z grafu mizeme jednoznaéné vycist, Ze nejvice respondentt 39 (36 %) oznacilo stfedni
stupen, kdy svoji praci nevnimaji pouze jen jako zabezpeceni, ale maximum uspokojeni jim
také neptinasi. Pro 18 respondentii (17 %) je zaméstnani u spolecnosti pouze zajisténim
finan¢niho zabezpeCeni. A 3 respondenti (3 %) ve svém zaméstnani nalézaji celkové

uspokojeni. Na tuto otazku neodpovédélo 12 dotazovanych (11 %).

Otazkou ¢. 9 bylo zjistovano, jak jsou zaméstnanci spokojeni s atmosférou na pracovisti
(vztahy skolegy, spoluprace, tymova prace); s pfistupem svych piimych nadiizenych
(pochvaly, vytky, rady, kritika) a s pracovnimi podminkami (materialni vybaveni, rozpis

sluzeb).

Hodnoceni bylo opét provedeno zvolenim pfislusné varianty na stupnici od 1 do 5, kdy

Vv

ptehlednost jsou hodnoty v grafu uvedeny v procentech.

Vysledky jsou ptehledné znazornény v grafu €. 15.
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Graf ¢. 15: Spokojenost respondentii s atmosférou na pracovisti, s pristupem
nadrizenych a s pracovnimi podminkami (v procentech)
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
S atmosférou na pracovisti je nejvétsi podil respondentt ,,spiSe velmi spokojen®. ,Velmi
spokojeno* je 14 % a ,,nespokojeno* 11 %.

S pristupem piimych nadfizenych je nejvetsi podil respondentlt ,,spiSe nespokojen®.

,,Spokojeno* je 25 %, ,,apIn¢ nespokojeno* 14 % a ,,velmi spokojeno* 6 %.

Pracovni podminky na pracovisti byly vyhodnoceny nejlépe. 42 % dotazovanych je s nimi

,,spokojeno®. 39 % ,,spiSe velmi spokojeno®. Pozitivni je, Ze ,,nespokojen‘ neni nikdo.

Celkov¢ vSechny ti1 kategorie hodnoti ponejvice respondentt jako ,,spiSe velmi spokojen

a ,,spokojen‘ — viz nasledujici tabulka.

Tabulka €. 5: Prehled spokojenosti respondenti

Spokojenost nespokojen | spie nespokojen | spokojen| spise velmi spok. | velmi spokojen
1 2 3 4 5
s atmosférou na pracovisti 12 15 24 42 15
s piistupem ptimych nadfiz 15 39 27 21 6
s pracovnimi podminkami 0 18 45 42 3
Celkem 27 72 96 105 24

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Otazka ¢. 10 znéla: ,,Co vas motivuje ke zvySovani pracovnich vykonu? “Odpovédi jsou

rozmanité a jejich prehled je zobrazen nize.
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Tabulka €. 6: Diivody motivace ke zvySovani pracovnich vykoni

Diivody motivace
penize 30
nic 10
vlastni uspokojeni 9
kolegové, pracovni vzor 8
pochvala, uznani 7
osobni riist 6
prace s lidmi 6
pracovni uspech 5
moznost jit dfive z prace 4
mozna zmeéna 2
neodpovedélo 21

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Na prvnim misté nejvice respondenti uvedlo financni ohodnoceni. Déle se nazory riizni.

21 respondentti na otazku neodpovédélo.

V dalSi otazce bylo naopak zjistovdno, co je pro zaméstnance demotivujicim prvkem.

Ptehled je v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 7: Duvody demotivace

Duvody demotivace

piistup nadfizenych 22
neadekvatni kritika 15
nepraktické procedury 12
negativni atmosféra na pracovisti
penize

jiné okoosti

protekce nékterych zaméstnanct
Sikana

nemoznost kariérniho ristu
pracovni vikendy

chovani hostl

nestabilni mzda

neodpoveédélo
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Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Dle respondentil je nejvice demotivujicim prvkem ,,pfistup nadiizenych® a ,neadekvatni

kritika*. 12 respondentt neni spokojeno S vnitinimi pracovnimi procedurami. Oproti tomu
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finan¢ni ohodnoceni, negativni atmosféra na pracovisti a jiné okolnosti jsou demotivujici
pouze pro 5 a mén¢ dotazovanych v kazdé kategorii. 28 respondentli na tuto otazku odpoved’

neuvedlo.

U dalsi otdzky mohli zaméstnanci uvést, co by v rdmci redlnych moznosti chtéli na své praci

zménit. Pfehled jejich navrhu je uveden nize.

Tabulka ¢. 8: Respondenty navrhované zmény v organizaci

Pozadované zmény v praci
mezilidské vztahy 32
nic 15
penize 13
prostiedi na staffu 10
alternativy ve stravovani 8
procedury 6
jazyk pouzivany ptipraci (NJ, AJ) 3
vse 2
neodpovédélo 19

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Nejvice respondentii by ve své praci chtélo zménit mezilidské vztahy. 13 dotazovanych vysi
finan¢niho ohodnoceni, 10 respondentii prosttedi v odpoc¢inkovych prostorach uréenych pro
zaméstnance ve sluzbé. Za povSimnuti stoji, ze 15 respondenti by neménilo nic a bohuzel

nazor 19 respondenti nezname.

Vzhledem k tomu, Ze nazory nékterych respondenti (pfesné 21) jsou na vétSinu otazek
negativni, m¢li tito moznost V otazce ¢. 22 vyjadiit divod, proC€ v organizaci jesté pracuji.
15 Z nich uvazuje o zméné pracovniho poméru, jak vyplynulo z analyzy otazky ¢. 21,
a z téchto patnacti 9 uvedlo jako duvod, pro¢ zde jesté pracuji - penize, atmosféru na

pracovisti a moznost prace ve sménném provozu.

Na tuto otdzku ale odpovédéli 1 nekteti ostatni zaméstnanci. Diivody, pro¢ u organizace

setrvavaji, jsou uvedeny v nasledujici tabulce a jsou opét velmi rozmanité.
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Tabulka ¢. 9: Divody setrvani v organizaci

Diivody setrvani v organizaci

urcita Zivotni jistota 12
penize 10
¢ekéani na zménu 7
zajem o praci 6
¢asove€ vyhodna prace 6

3

3

obava ze zmény
moznost ubytovani
neodpovédélo 61

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Na zavér je uveden piehled, zda zaméstnanci uvazuji o zméné pracovniho poméru a z jakého

duvodu.

Graf ¢. 16: Rozhodovani respondentii 0 zméné pracovniho poméru (v procentech)

= ANO
B NE

Zdroj: autor prace (vlastni Seti‘eni)

Z grafu jednoznatné vyplyva, Ze vétSina respondentii o zmén€ pracovniho poméru
neuvazuje. 36 % o novém zaméstnani uvazuje, a to z nize uvedenych divodu:
Dulivody pro zménu zaméstnani:

e Spatna atmosféra,
e stres pii vykonu préace,

® Dpenize,
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e stereotyp,

e price na smény.

Na zéklade vysledkt vyzkumu je povazovana posledni hypotéza rovnéz za potvrzenou.
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7 SHRNUTI

V této kapitole bude vénovdna pozornost vysledkiim vyzkumu realizovaného pomoci

sociologicko-andragogického Setieni dotaznikovou formou.

Vyhodnoceni dotazniki prostfednictvim vysSe uvedenych metod, analyza dat, grafické

zpracovani a nasledna interpretace umoznily verifikovat stanovené pracovni hypotézy.

H1) Zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi celkové mési¢ni odmény, ktera zahrnuje jak
finan¢ni ohodnoceni, tak i zaméstnanecké benefity, nebot’ se domnivaji, Ze

U konkurence maji moZnost vétSiho ohodnoceni.

Jak z vysledkt vyzkumu vyplynulo, zaméstnanci jsou spokojeni s vysi své mési¢ni odmény
véetn¢ zaméstnaneckych benefitii. Je zde patrny rozdil v délce pracovniho poméru, véku
pracovnika ¢i oddéleni, na kterém svoji praci vykonavaji. VétSina respondentt si mysli, ze
jejich mzda je ve srovnani s jinymi zaméstnavateli stejnd, ale jeji vySe neni adekvatni
dosazenému vzdélani, délce praxe a nabytym zkuSenostem. Celkové spokojeno s vysi

mé&si¢ni odmény bylo 53 % respondentl, nespokojeno 47 %.

Hypotéza ¢. 1 nebyla potvrzena.

H2) Zaméstnanci nevyuzivaji vSech jim dostupnych zaméstnaneckych vyhod, nebot’

benefitni systém v organizaci jim neni ze strany vedeni firmy dostatecné prezentovan.

Kazdy ¢lovek je individum, jez ma své zajmy a preferuje urcity zivotni styl. Tomu jsou také
prizpisobeny benefity ve spolecnosti TWH&Ent. Pii vyuzivani zaméstnaneckych vyhod
zalezi na pracovnim postaveni, dosahovanych vysledcich a vykonu funkce pracovnika.
Z vySe vyjmenovanych faktort je ziejmé, Ze za prvé ne vSichni zaméstnanci mohou
dosdhnout na stejné benefity a za druhé, Ze kazdy preferuje ty zaméstnanecké vyhody, jez

mu vyhovuji.

Hypotéza €. 2 byla potvrzena.
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H3) Zaméstnanecké benefity nejsou vyznamnym Kritériem pri hledini zaméstnani,
nebot’ vzhledem k situaci na trhu price to neni zikladni podminka pro pfijeti

zaméstnani.

Spole¢nost TWH&Ent. se svoji pobockou v Ceské Kubici patfi k jednomu z vétsich
zameéstnavateli v regionu. Nabizi Sirokou $kalu zaméstnaneckych vyhod. Vzhledem k velké
konkurenci v oboru a situaci na trhu prace vsak nejsou benefity podstatnym kritériem pii

hledani nové prace.

Hypotéza ¢. 3 byla potvrzena.

H4) Zaméstnanci jsou celkové spokojeni se svym zaméstnianim, nebot’ nemusi FeSit
otazky spojené s dopravou a ubytovanim a vyhovuji jim pracovni podminky

Vv organizaci.

Nejen finanéni ohodnoceni, ale 1 vnimani vlastni prace, spokojenost s pracovnimi
podminkami a vztahy v zaméstnani jsou diillezitym hlediskem pii celkové rekapitulaci svého
vztahu k zamé&stnani. Na zakladé vysledkt vyzkumu lze konstatovat, Ze vétSina zaméstnanci

u spole¢nosti TWH&Ent. pracuje celkem rada a se svym zaméstnanim je spokojena.

Hypotéza ¢. 4 byla potvrzena.
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ZAVER
Prvotadym zajmem kazdé firmy je v dnes$ni dynamické dobé udrzet si pevné postaveni na
trhu. Z tohoto divodu se dostava do poptedi otazka lidskych zdroji a dobie propracovana
personalni politika firmy. Dulezitou roli hraje nejen odménovani za provedenou praci, ale
predev§im motivace samotnych zaméstnancli, ktera ma dopomoci k dosazeni lepSich
vysledkd.

o~

Kompletace bakalaiské prace byla pro autorku velkou zkuSenosti. V teoretické casti byly
vyuzivany odborné znalosti z literatury svétovych i naSich kapacit v oblasti fizeni lidskych
zdrojli, managementu, psychologie, sociologie, ale 1 zplatné legislativy a raznych

internetovych zdroju.

Cilem bakalafské prace byla analyza pracovni motivace zaméstnanci spole¢nosti
TWH&EnNt. Snahou bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci, S pracovnimi
podminkami, finanénim ohodnocenim a zda jim vyhovuje nabizeny balicek

zaméstnaneckych vyhod.

Na zéklad¢ prostudovani teorie a provedeni vyzkumu bylo mozno konstatovat, ze spolecnost
TWH&ENt. se stimto ukolem vyrovnava dobfe. M4 kvalitné zpracovanou strategii
odméfiovani a motivace. U¢inny motivaéni program miZe pFispét ke spokojenosti
zaméstnancll nejen v praci, ale 1 v osobnim zivoté. To se pak zpétné odrazi ve vykonu

pracovniki, a tim v prosperit¢ celé firmy.

Jak vyplynulo z vyzkumu, motiva¢ni program firmy je funkéni, ale v nékterych oblastech se
projevuji nedostatky. Pievazna Cast zaméstnanci projevila spokojenost s pracovnimi
podminkami a s atmosférou na pracovisti. Spokojenost zaméstnancu s finan¢nimi odménami
se lisi v zavislosti na délce pracovniho poméru, véku, funkci a odd¢€leni, kde k vykonu prace
dochézi, ale zcelkového pohledu je na dobré urovni. K problémovym oblastem patii
chovani vedoucich pracovnikl ke svym podiizenym. Slabsi stranky stavajicitho motiva¢niho
systému se projevily V jeho prezentaci zaméstnancim. Informovanost o celém systému

poskytovani zaméstnaneckych vyhod se jevila jako nedostatecna.

Na zavér Ize konstatovat, Ze cil bakalaiské prace byl naplnén. Byla zmapovana spokojenost
zaméstnanci a vyzvednuty body, na nichZ je mozno jeSt€ zapracovat. Spole¢nost

TWH&Ent. od nového roku nabizi svym zaméstnancim i dal§i dva nové druhy plosnych
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zaméstnaneckych benefitd. Vysledky bakalaiské prace byly poskytnuty vedeni firmy,
a proto se lze domnivat, ze i tento vyzkum mohl byt dobrym voditkem k volbé novych druhti
zaméstnaneckych benefiti a stal se prostfedkem, na jehoz zadkladé mohou byt provedeny

zmény ke zvySovani spokojenosti pracovnikd.
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Piiloha A - Zadost o realizaci vyzkumu

Pavla Frckova

Vrchlického 367

34401 DOMAZLICE
E-mail: frckova@seznam.cz

Trans World Hotels & Entertainment, a. s.
Ing. Tomas Kment

HR Direktor

Ceska Kubice 64

34532 CESKA KUBICE

Domazlice 16. listopad 2014

Zadost o realizaci vyzkumu

Vézeny pane inzenyre,

jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského v Praze, studijni obor Rizeni
lidskych zdroji a vramci své bakalaiské prace, kterou piSi na téma ,, Motivace
zamestnancii, system odmenovani a zaméstnanecké benefity bych rada provedla ve
Vasi pobotce American Chance Casinos, Ceskd Kubice vyzkum mezi zaméstnanci,
K nimz sama patiim.

Vyzkum je zcela anonymni a jeho vysledky budou slouzit jen pro ucely vyse uvedené
bakalarské prace. Je provadén formou dotazniku, jehoz vyplnéni by nemélo trvat vice
nez deset minut.

Timto bych Vas chtéla pozadat o svoleni k realizaci vyzkumu.
Dé&kuji za vyjadreni.

S pozdravem

Pavla Fr¢kova, DiS.

Priloha
Dotaznik



Priloha B — Otazky pro HR Directora

1. Kolik zaméstnancti celkem pracuje ve vasi organizaci TWH & Ent., a. 5.7
2. Poskytované benefity jsou stejné na viech poboc¢kach v Ceské republice?
3. Jakym zplisobem seznamujete své zaméstnance s nabizenymi vyhodami?
4. Do jaké miry vyuzivaji zaméstnanci nabizené benefity?

5. Kter¢ benefity jsou nejatraktivnéjsi?

6. Znaji zaméstnanci kli¢, na jehoz zaklad¢ jsou jim poskytovany mési¢ni odmény v ramci

mzdy?
7. Jaké zaméstnanecké vyhody nabizite a jaké jsou kritéria pro jejich obdrzeni?

8. Jakym zplisobem by vaSe firma chtéla jesté vice motivovat zaméstnance, pripravujete

néjaké zmény?



Priloha C - Dotaznik

Vazeni kolegové,

V ramci

zpracovani své bakalaiské prace, kterou piSu na téma ,, Motivacni systém, odménovani zaméstnancii

a zaméstnanecké benefity “, bych vas rada pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku. NaSe firma, prostiednictvim
vedeni, projevila zajem informace z dotazniku vyuzit, aby zjistila stav spokojenosti svych zaméstnanci a na zakladé toho
se mohla inspirovat ve smyslu u¢inéni takovych opatieni, ktera by vedla ke zlepSeni pracovnich podminek a k vasi vétsi
spokojenosti.

Vyplnény dotaznik prosim vhod’te do pfipravené bedny na staffu nebo odevzdejte na kase.

Dékuji.

1.

10.

11.

12.

Pavla Frékova

Veék:

o 18- 25

o 26 - 35

o 36 -45

o 46 a vice

Pracovni pozice:

o liniovy manager, pitbos
o vedouci oddéleni

o zaméstnanec

Jak dlouho jste u organizace zaméstnan (a):

o méné nez 1 rok
o 1rok-5let

o 6 - 10 let

o 10 a vice

Jste spokojen (a) s Vasim celkovym mési¢nim ohodnocenim véetné zaméstnaneckych vyhod?
o ano
o ne

Myslite si, ze VaSe mési¢ni odména je adekvatni dosazenému vzdélani, délce praxe, schopnostem a zkusenostem?
o ano
o} ne

Myslite si, ze je ve srovnani s jinymi odvétvimi a zaméstnavateli v tomto regionu Vase mési¢ni odména
o niz§i nez standart

o stejna ve srovnani

o vyssi

Vite, dle jakého kli¢e jsou Vam piidélovany odmény?

o} ano
o ne

Jak vnimate svoji praci? Je pro Vas pouze nutnost pro zabezpeceni sebe ¢i rodiny ¢i Vam pfinasi i jiné uspokojeni?
(Ohodnotte od 1 - pouze zabezpeeni 5 - vice nez zabezpeéeni)

Jste spokojen: (Ohodnot’te od 1 - nespokojen do 5 velmi spokojen.)

(o s atmosférou na pracovisti (vztahy s kolegy, spoluprace, tymova prace)
O i s piistupem primych nadfizenych (pochvaly, vytky, rady, kritika)

O i s pracovnimi podminkami (materialni vybaveni, rozpis sluzeb)

Co Vas motivuje ke zvySovani pracovnich vykona?



Myslite si, ze Vam organizace nabizi hodné zaméstnaneckych vyhod?

o ano
o ne
14. Odkud jste se dozvédél (a) o zamé&stnaneckych benefitech, které nabizi Vase firma?
15. Vase firma nabizi nize uvedené zaméstnanecké vyhody. Oznacte prosim, které z nich vyuzivate a v jaké mife:
v vyuzivam pravidelné
o obcas vyuzivam
- nevyuzivam

odmény v ramci rozdéleni TIPS

vano¢ni odmény

odmény za kostymi ¢i ¢innost na Party

odmény v ramci Benefit Clubu

odmeény za vyro¢i prace pro zaméstnavatele

mimofadné odmeény za splnénitkolu

napoje a strava na pracovisti

ubytovanis ¢asteCnym piispévkem

doprava do zaméstnani s ¢astec. piispévkem

firemni o$aceni

oCkovani

zkradcend pracovni doba

jazykové kurzy - NJ

piispévek na letni tabory pro déti

sportovni aktivity

staff party
poukazky na kadetnika, kosmetiku

16. Vite, na zakladé jakych podminek jsou benefity poskytovany?

o ano - uvedte je .......ooeeiiiiinen.
o ne
17. Myslite, Ze jste dostateéné informovan (a) o vSech zaméstnaneckych benefitech, které Vase firma nabizi?
o ano
o ne
18. Jste spokojen (a) s dosavadnimi nabizenymi benefity?
o ano
o ne
19. Které zaméstnanecké benefity v ramci moznosti firmy byste jesté uvital (a)?
20. Byla pro Vas nabidka zaméstnaneckych benefiti dilezitym kritériem pii hledani zaméstnani.
o ano
o ne
o prijemna hodnota navic
21. Premyslite o zméné pracovniho poméru a proc?
o ANO e
o ne
22. Paklize je vétSina VaSich odpovédi v otdzkach 5 az 20 negativni, uved’te prosim, pro¢ zde stéle pracujete?
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