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Uvod

V soucasnosti je na trhu prace velké mnozstvi konkurenénich spole¢nosti. Je proto
nezbytné spravné zvolit a nastavit systémy benefitl pro zaméstnance, abychom
je pfimérené motivovali pfi plnéni zadanych Ukoll a strategickych cill firmy. Lidské
zdroje jsou to nejcenngjsi, co firmy mohou vlastnit. Lidé disponuji znalostmi,
dovednostmi, talentem, originalitou zpUsobu feseni situaci, a pfedevsim samotnou
motivaci k praci. Dobfe motivovany pracovnik muze v pracovnim procesu uplatnit

vSechny své silné stranky, dochazi k jeho seberealizaci a pocitu naplnéni.

Vzdy, kdyz se pracuje s lidmi, je nutné dat velky dlraz na motivaci pracovnikd.
Pomoci spravné motivace a stimulace Ize dosahnout dlouhodobé zadouciho
pracovnino nasazeni zaméstnancl, které spole¢nosti bude pfinaset zisk.
Aby se spravné volili zaméstnanecké benefity, |ze se inspirovat u konkurence
nebo se dotazovat zaméstnancl dané firmy. Také se mohou zvolit dle nejlepsiho
uvazeni uvnitr firmy.

Zaméstnanecké benefity jsou téma, které se v pracovni sféfe velmi rychle vyviji
a zaroven je i podle primyslového odvétvi velmi odlisné. Spravné motivovany
zameéstnanec vykonava praci efektivnéji a vytvari ve firmé pozitivni klima, coz vede
k tvorbé motivaéniho prostfedi. To se potom stava pomoci pro udrzovani

dlouhodobé motivace ¢&i pfijimani novych pracovniku.

Hlavnim cilem prace je predstavit problematiku motivace, rozliSit motivacni faktory
hmotné a nehmotné, analyzovat zaméstnanecké benefity dvou vybranych firem.
Predstavit benefity jednotlivych firem. Nasledné provést vyzkum, ktery zobrazi
to, jak benefity, firemni prostfedi a vedeni spole¢nosti své zameéstnance motivuiji.
Jako vhodny nastroj pro zjisténi potrebnych informaci pro vyzkum bude pouzit
anonymni dotaznik, urCeny pracovnikim dvou ruznych firem z odliSného
primyslového odvétvi. Z vyhodnoceni dotazniku bude sestavena fada doporuceni
a navrhu, jak by uvedené firmy mohly dale svoje benefi¢ni programy rozvijet,

aby zlepsily pracovni podminky svych zaméstnancu.



1 Problematika motivace

Slovo motivace vzniklo z latinského pojmu movere, jenz ma v prekladu vyznam —
pohybovati se nebo také hybati se. V podstaté se jedna o vSéechny vnitini interakce,
které jsou pFiginou konkrétni ¢innosti jedince. Clov&k s jasnym cilem zvladne udélat
vyrazné veétsi mnozstvi prace nez Clovék motivovany méné. Jedna se o zfejmy
impuls, ktery jedinci umozni délat védomeé cilenou, ale i nevédomé cilenou €innost.
(Hospodarova, 2008). Existuje nazor, ze se jedna o proces usmérneni, udrzeni

a realizace chovani (Hartl & Hartlova, 2004).

Motivace by se dala nazvat jako vnitfni rozpolozeni jedince (uréené pranimi,

touhami, predstavami atd.), diky némuz jedinec pak napfimo kona.

Motivace v pracovnim prostiedi je charakterizovana jako stav, kdy manazer
Ci vedouci dokaze své podfizené presveédcCit o tom, ze jejich vlastni prospéch
se slucCuje s prospéchem spolecnosti nebo manazera ¢i vedouciho. Jde v podstaté
0 vyvolani zadouciho stavu, kdy podfizeny touzi po tom délat konkrétni Cinnost
(Veber, 2009).

Motiv se da vysvétlit jako vnitfni pohnutka zenouci jedince k vétsi pracovni efektivité
a k provadéni jisté cCinnosti vibec. Cilem tohoto stavu je dokongit urCity cil
a tim zpusobit jedinci vnitfni satisfakci. V psychickém rozpoloZeni osob existuje
zpravidla vice motivl najednou, zaroven kazdy trva individualné dlouho, vétsinou
do té doby, kdy se splni cil daného motivu, ale taky nemusi, zalezi na jeho sile.
DUlezitym faktorem je také smér motivu, mize se kryt s dalSim motivem
anebo se navzajem posilit, pokud smér sdili. Vyskytuji se i motivy, které vylozené
cil nemaji a jedinec je presto napliuje, jedna se o ritualy jako je napf. vykonavani

pravidelné sportovni aktivity (Cejthamr, Dédina, 2010).

Stimulace stejné jako motivace ovliviuje divod lidského chovani, avSak podnéty
ovliviujici chovani jedince vychazi zvenci. Jedna se tedy o aktivni pusobeni
na psychiku jedince okolnimi vlivy. O stimulaci se jedna v pfipadé€, ze si jedinec
vytvari k uloze kladny pfistup, pokud vi, ze ho na konci splnéni cile ¢eka financni

odmeéna, dovolena navic, novy automobil, €i jina materialni véc (Plaminek, 2010).

Stimul je vnéjsi podnét, jenz upravuje motivovanost jedince, ovliviiuje ji a urCuje
jeji smér. S pojmem stimul souvisi pojem impuls (Plaminek, 2010). Faktory na konci

predchozi kapitoly mizeme tedy nazyvat stimuly.
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1.1 Zdroje motivace

Mezi hlavni zdroje motivace patfi potreby, zajmy, navyky, hodnoty a idealy.

V nasledujici kapitole bude vysvétleno, jak nasledujici pojmy souvisi s motivaci.

Potrfeby muzeme charakterizovat jako zakladni zdroj motivace. Jinymi slovy, vzdy,
kdyz citime silny nedostatek néCeho, mame nutkani tento impuls uspokojit. Existuje
mnoho odli§nych pFistupl k feseni této problematiky, avsak velmi ¢asto se mizeme
setkat se zplUsobem vykladu, ktery zakladni potfeby déli na vrozené nebo ziskané.
Dulezité je si uvédomit, Ze zminéné nedostatky nemusi byt jedincem s jistotou

rozpoznany, mluvime tedy o tzv. nevédome potrebé.

Dle Bedrnové a Nového (2002) se daji potreby Elenit na dvé skupiny. Jsou to potfeby
primarni (fyziologicke a biologické potfeby — zalezitosti lidského téla). Druha skupina
se nazyva potreby sekundarni, do nich spada socialni interakce, druzeni, kulturni

vyziti, potfeba lasky a seberozvoje i seberealizace.

V roce 1975 byla vytvofena teorie americkym psychologem Davidem C.

McClellandem, ktera déli potreby lidi do tfech kategorii:
1. potieby vykonu,
2. potieby spojenectvi,
3. potieby moci.

U lidi se vyskytuje individualné nastavena hladina a intenzita téchto potfeb a v tomto
je kazdy z nas original, u kazdého je to uUplné jinak. Jedinci s prevazujicim
zastoupenim u potfeby vykonu vyhledavaji slozité vyzvy, prekazky a touzi
byt odpovédni a dlleziti. Radi vidi srovnani vykonu napfiklad s kolegy, zkratka
vykon je to, co podle nich definuje jejich hodnotu. Motivuje je dobre odvedena prace

v nadstandartnim mnozstvi.

U jedincl s pfevaznym zajmem potieby spojenectvi je dulezité tvofit lidské vztahy,
udrzovat je a pracovat na nich. U nich je preferovana prace v kolektivu,
jsou tak efektivnéjsSi a samostatna prace je nebavi. Dokazou skvéle drzet tym
pohromadé a urcité by méli mit zastupce v kazdém tymu. V praci s lidmi

a komunikaci jsou ve svém zivlu a nabiji je.



.....

je, mit nad nimi kontrolu a ovlivhovat jejich osud. Za pfipadné jednani s nezdravou

intenzitou této potfeby mlze napfiklad pocit ménécennosti (Gregar, 2010).

Zajmy jsou takovy zdroj motivace, ktery urCuje zaméfenost jedince na konkrétni
¢innost, ktera je pro ngj poutava a naplriuje jeho potreby. Pokud zajmy chceme
kategorizovat, musime si uvédomit, z jakého hlediska na né chceme hledét. Zajem
muUzeme charakterizovat jako unikatni motiv, jenz pfitahuje pozornost jedince
a aktivizuje ho. Kolik zaimU jedinec ma, je Cisté na ném. D& se predpokladat,
ze zajmy jedince se budou v pribéhu jeho Zivota ménit. Idedlni stavem
pro pracovnika je mit takové zajmy, které se s jeho praci nevylucuji ale naopak

podporuji jeho radost z prace (Bedrnova, Novy, 2002).

Navyky jsou opakované rutinni Cinnosti Clovéka, mlize se jednat o dusledek
vychovy, ale taky o vysledek samostatnych ¢inh. Byvaji to akce viceméné
pravidelné. Dostane-li se Clovék do situace, kde je zvykly se chovat urcitym
zpUsobem, evokuje to v ném takové chovani a postupy, které jsou v korespondenci
s jeho navykem. Navyk u lidi mizeme pozorovat ve vétsiné odvétvi jejich Zivotu.
Je to zautomatizovany stereotyp, ktery uvédoméli jedinci mohou &i nemusi ménit.
Je ovSem dobré (pokud nam navyk dlouhodobé Skodi) proti nému zakrodit.
Na druhou stranu u nékterych navyku, které nam praci nebo chod dne ulehéuii,

meénit nemusime (Provaznik, 2004).

Kazdy jednotlivec se ve svém zivoté rozhoduje na zakladé prozitych zkusenosti
a moralnich hodnot. Hodnoty se v prubéhu Zivota mohou ménit, zalezi velmi na tom,
¢eho ma zrovna jedinec prebytek ¢i nedostatek. Velmi silné zaklady hodnot mulze
uréit vychova a rané léta jedince. Clovék si vytvafi vlastni hodnotici systém, ktery
zahrnuje zivotni oblasti jako je rodina, kariéra, sport a vzdélani. Motivujicimi faktory
jsou nejCastéji laska, uznani rodina a dosazeny pracovni vykon. V tomto ohledu

je kazdy z nas originalni a ceni si zivotnich oblasti po svém (Bélohlavek, 1996).

Idealem se rozumi urCitd ideova C€i nazorova predstava o néfem subjektivne
zadoucim, pozitivné hodnoceném nebo skute€nost, ktera ho motivuje (Bedrnova
a Novy, 2002). K jejich vzniku dochazi z vétsi ¢asti hlavné pfi plusobeni autorit,
rodiny Ci skoly (socialniho prostredi). Predstavuiji urCity zivotni styl nebo také zivotni

cile. Kdyz néco jedinec chce, mél by vytrvat a jit si za svym idealem, dokud
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nedosahne zadouciho stavu nebo si ideal dlouhodobé neudrzi. Také je klicové, jak
moc se ideal opira o realitu. Pokud jako firma pozname Iépe své zaméstnance
a pfijdeme na to, jaké maji idedly, muzeme v ramci benefitl firmy zameéstnance

specificky motivovat (Bedrnova, Novy, 2002).

1.2 Motivacni teorie

Poprvé se o motivaci jako takové hovofi v dobach feckych filosofU,
jenz se domnivali, ze nejsilngjSi pohnutkou v chovani lidi je hledani radosti
a potéseni, ale zaroven predchazeni strasti. Se zacatkem 20. stoleti vznikaly

motivacni teorie, ze kterych se Cerpa dnes.

Motivacéni teorie jsou Sirokosahlym sborem informaci, ze kterého muze vedouci
¢i zaméstnavatel Cerpat rzné poznatky o tom, jak pracovat se svymi zaméstnanci
po psychické strance, tak, aby se stali dlouhodobou soucéasti vykonné firmy. Nauci
se k nim chovat tak, aby byli stale motivovani praci vykonavat a aby se vyhnuli

demotiva¢nim stavim (Armstrong, 2015).

Je pomérné obtizné zaradit konkrétni motivacni teorie ke konceptim motivace
a zaroven je pouzit v praxi. Existuje napriklad teorie instrumentality, ktera vznikla
diky vyzkumu F. Taylora a B. F. Skinnera. Rika, Zze motivované chovani jedince
by mélo byt zajisténo urCitou odménou. To zapficini, ze se jedinec rad k dané

éinnosti vraci.

Druha skupina motivaénich teorii se nazyva Teorie zaméfené na obsah, tedy
na potreby, které jsou neuspokojeny a Clovék je chce naplnit. K nejznaméjsim
autorim na toto téma se fadi A. Maslow se svou hierarchickou pyramidou potfeb
(Armstrong, 2007).

1.2.1 Maslovowa teorie hierarchie potieb

Velmi znama motivacni teorie, ktera pochazi od amerického psychologa Abrahama
Maslowa, tvofi hierarchickou pyramidu potreb. Na jednu stranu se zda byt velmi

obecna, nicméné v praxi se z ni da spolehlivé Cerpat.
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POTREBA
SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI

POTREBA LASKY A SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI A JISTOTY

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: upraveno dle (Dvorakové, 2012)

Obr. 1- Maslowova pyramida hierarchie potieb

Potfeby ze zacatku pyramidy téZ mizeme znat pod pojmem — existencialni. Jde
o to, abychom splnili fyziologické pozadavky naSich tél (potrava, voda, spanek).
Je to zakladni stavebni kamen potreb, pokud nejsou zajistény prvni dvé potreby

v pyramidé, tak nemuUzeme touzit a citit potfeby, které jsou vyse.

Druha potrfeba je potieba bezpedi a jistoty, tim je mySleno jak fyzicka, tak i dusevni
a ekonomicka. Vzdy v dobé krize jsou prvni dvé potreby procitovany intenzivng,
jelikoz probiha mnoho zmén v Zivotech lidi, jako jsou napf. zmény zdroju pfijmu
nebo stéhovani. Zaroven je zajimavé pozorovat, jak se v dneSni dobé& naroky
na jistotu i bezpec€i u rodin zvysSuji. Pokud ma jedinec naplnény predchozi dvé
potfeby, zaCina feSit potfebu ve stfedu pyramidy a tou je potfeba
ldsky a soundlezitosti. Clovék je tvor spoledensky a ma zapotfebi urgitou davku

druzby, proto potfebuje milovat a byt milovan, byt soucasti kolektivu a nékam patfit.

12



Clovéka mohou potkat stavy deprese a dusevni nepohody ¢&i dlouhodobé frustrace,
pokud se od kolektivu a spolecnosti distancuje. Do potfeby uznani spadaji
zalezitosti jako jsou prestiz, ucta a respekt. Tyto potreby jsou kliCové pro kazdého
v urcitém méfitku. Avsak pro ambicidzni lidi s mnoha cili a vysokou pribojnosti jsou
dulezité dvojnasob. Nejvy$si potfeba seberealizace znamena, Ze Clovek najde
néco, co ho bavi, ponofi se do déje €innosti a rozviji své silné stranky, poznava

své slabé, vnitfné roste a psychicky se rozviji (Dvorakova, 2012).

1.2.2 Herzbergtiv dvoufaktorovy motivaéni model

Americky psycholog Frederick Irving Herzberg roku 1959 publikoval dilo s nazvem
Uspokojeni z prace aneb The motivation of work, kde se zminhuje o jedné
z nejznaméjsSich motivacnich teorii, jenz je znama pod nazvem Herzbergova
dvoufaktorova motivaéni teorie. Jeho vyzkum velmi vyznamné stoji na otazce —

Co zapficinuje nespokojenost lidi pfi praci? (Herzberg, 1959).
Podle Herzberga existuji dva typy faktord, jimiz jsou motivatory a hygienické faktory.

Motivatory jsou faktory ovliviujici motivaci vnitfné, patfi mezi né: uspéch, uznani,
obsah prace, zodpovédnost, vzestup, seberozvoj. Pokud jsou pfitomny a nadfizeny
¢i organizace je u svych pracovniku rozviji a podporuje, dostavuje se u pracovnikU
spokojenost. Pokud pfitomny nejsou, neplsobi to dle tradiéniho ocekavani
nespokojenost, nybrz zadnou spokojenost. Cim vétsi je rozvoj jednotlivych

motivatort a ¢im S$irsi ma ¢lovék moznosti, tim jsou lidé spokojenéjsi.

Hygienické faktory jsou naopak faktory ovliviujici ¢lovéka z vnéjsSku, pafi do nich:
platové podminky, mezilidské vztahy napfi¢ firemni hierarchii, politika firmy
a vedeni, pracovni podminky, jistota pracovniho mista. Pokud jsou v urcité mire tyto
faktory nedostate¢né, uUmérné stoupa i nespokojenost zaméstnance.
Jejich nepfitomnost tedy zpUsobuje nespokojenost nebo dlouhodobé frustraci
(Deibl, 2005).

Co se tyCe podobnosti této teorie s teorii Abrahama Maslowa, tak prvni tfi motivaéni
urovné Maslowovy pyramidy odpovidaji zde zminénym motivatoridm. Posledni dvé

urovné odpovidaji fyziologickym potfebam a potfebé bezpecli (Brooks, 2003).
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2 Zameéstnanecké benefity

Mohou byt oznacovany také jako zaméstnanecké vyhody. Cilem je zlepsit pracovni
podminky, atmosféru na pracovisti a celkové mit spokojengjsi zaméstnance.
Je to néco navic, co znacné pfispéje, zda se kvalifikovany jedinec (dle nasich
ocekavani) rozhodne pracovat pravé pro nas). Celkové soubor benefitd a vyhod
zlepSuje jméno a prestiz firmy, také stmeluje kolektiv a zlepSuje vztahy mezi lidmi

ve firmé, coz vede k vétsi efektivité firmy a nizsi urovni fluktuace (Koubek, 2010).

Je to ¢ast odmeény, ktera je poskytovana jako néco navic. O tom, ze se benefity
budou poskytovat, rozhoduje sam zaméstnavatel. MzZe také probéhnout kolektivni
vyjednavani, ze kterého plynou kolektivni smlouvy nebo kolektivni dohody. Pokud
je firma dostatecné velkd, tak za zaméstnance mohou jednat firemni odbory. Rozdil
mezi platem & mzdou a firemnimi benefity spociva v tom, ze mzdu a plat se dostava
za odpracovany c¢as ¢&i ukol, na rozdil od benefiti, ke kterym se dostane
zaméstnanec pouze, kdyz je zaméstnancem firmy. Prevazné jsou benefity
k dispozici pro vSechny, avSak existuji i vyjimky, napf. vyjimky z dlouhodobé
spoluprace, specialni pozice v podniku, funkce zaméstnance. Nebo se také muze

stat, Ze zaméstnanec benefit viibec nevyuzije (Koubek, 2003).

Zameéstnanecké benefity mohou byt jak hmotné, tak i nehmotné. Jak bylo zminéno
v predchozich kapitolach o motivacnich teoriich, zvlasté u teorie Abrahama
Maslowa, tak kliCova je pravé motivace nehmotna, kterou z vétsi ¢asti ovliviuji
pohnutky vnitfni. Pohnutky vnéjsi tvori zbylou ¢ast motivace, ac je to mensi Cast
oproti pohnutkam vnitfnim (Urban, 2017). K tomuto nazoru se hlasi i nékteri dalsi
autori, tvrdi, ze stimulace je soucasti motivace, samozfejmeé nejvétsi jadro motivace

jsou pohnutky vnitrni.

V soucCasnosti se nedava pfiméfeny vyznam vnittnim motivaénim faktorlm,
do kterych se fadi pochvaly, uznani, samostatnost v praci, ziskavani novych
zkusenosti a moznost seberealizace. AvSak je dobré védét o sile téchto motivu.
DuUlezitost témto motivaénim faktorim kazdy pfisuzujeme individuding, nékdy
si je ani neuvédomujeme, i presto jsou pfitomny. Uspokojeni, jenz plyne z dosazeni
potfeb téchto faktorl, se nemuze rovnat stimulaci jedince. Pokud se napfiklad
v praci realizuieme, mUzeme se citit velmi samostatné, jako by prace byla

nasi soucasti a motivuje nas to k lepSim vykonim. Pokud ¢lovéka prace bavi
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a napliuje a vyhraje napfiklad v loterii tolik financi, ze by uz pracovat nemusel,
presto svou praci neopusti, pravé kvlli pocitu naplnéni a vnitfniho uspokojeni.
(Urban, 2017).

Ve hmotnych motivacnich faktorech z velké ¢asti dominuji finanéni prostredky.
Davaji Clovéku volbu uspokojit jakoukoliv penézi vycislitelnou potfebu. Obecné
pro stimuly plati, ze ¢im vic jsme jimi uspokojeni, klesa nase motivace obohacovat
se jimi vice. Proto nas uz nemusi motivovat zvysovani pfijmu. Obvykle bychom
museli vynalozit pro zvySeni prijmu usili, které by vyvedlo nas zivot z rovnovahy.
Musel by se obétovat Cas, u kterého jeho hodnota stoupd, ¢im méné ho mame
(Urban, 2017).

Vyhody, které se tykaji zajiStovani benefitG pro pracovniky, mohou byt
pro zaméstnance i zameéstnavatele. Jako zameéstnavatel usiluieme o to,
aby nas jako firmu vyhledavali pracovnici kvalifikovani se zajmem v nasi firmé
zUstat. Coz snizi fluktuaci, zvedne vykon a spokojenost ve firmé a povede k nizsim
nakladim na zaskoleni novych pracovnikl. Kdyz poskytujeme vyhody
zaméstnancum, je kliCové se snazit odlisit od konkurence a ziskat tak konkurenéni

vyhodu.

2.1 Metody hmotné motivace

V managementech firem se ¢im dal razantnéji uplathuje usili pravidelné pracovat
s pracovni motivaci jedinct a tim sméfovat jejich pracovni vykon smérem,
kam je potfebné. Jedna se o nelehky proces, jenz je formovan fadou vliva z vnéjsku,
které navic jedinec po svém vnitfné zpracovava. Hmotné vlivy neboli stimuly
jsou kli€ovym parametrem efektivni stimulace. Je nutné uplatiiovat takoveé stimuly,
které jsou v souladu s motivaénim profilem pracovnika a s jeho potfebami
(Provaznik 2002).

Velmi dobrou pomuckou pfi motivovani zaméstnancl je identifikovani jedincu,
u kterych pfevazuje hmotna motivace. Mnohdy je nejvice motivuje mzda.
Pracovniky zajimaji rizné penézni ¢i materidlni druhy odmén, jenz firma nabizi.
Sleduji, jak je placeno okoli a konkurence, aby mohli v pfipadé potfeby zménit
pracovni pusobisté a pfilepsit si. Jakoukoli praci navic samozfejmé chtéji proplatit.
S témito lidmi se bude pracovat dobre v pfipadé, ze jsou jasné stanoveny podminky

odmeén, které jsou zavazné pro obé strany pracovniho poméru.
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2.1.1 Mzdové formy

Podle Koubka (2015) existuji tfi zpUsoby, jak zameéstnance za jejich praci

odménovat.

Mzda vazana na ¢asovy usek. Jde o hodinovou mzdu, kdy smluvenou sumu
penéz dostane zaméstnanec na konci obdobi. Jde o ¢asty zplsob odmeény,
obvykle se dopliuje dalsim mzdovym tarifem, jenz se pracovnikim pfizna
napfiklad v souvislosti s jejich vykonem. DalS§i mzdovy tarif se pfidava
z dhvodu, Ze mzda vazana na ¢asovy Usek je vétSinou tou méné atraktivni
moznosti odmény. Zaméstnanec je odménén za to, Zze v zaméstnani stravi
¢as, nikoliv za to, ze odvede praci. Velmi Casto se pouziva v kombinaci
s pfiplatkem za vyhodnoceni pracovnich ¢innosti a stava se motivujici ¢asti
odmény zameéstnance. Pro zaméstnance jde o parametr uznani, ktery

je peclivé sledovan.

Mzda stanovena ukolem. Jednotlivec je odménén za méfitelnou jednotku
vykonané prace. Metoda je vhodna pfi odménovani manufakturnich
nebo délnickych pracovnich profesi. Problémem této formy odmeénovani
je vetsi diraz na kvantitu nez kvalitu vyrobku. Musi byt pfesné stanoveny
kvalitativni parametry a zajisténa dusledna vystupni kontrola kvality vyrobku.
Tato metoda je atraktivngjsi, nez vyse uvedena metoda odménovani (Duda,
2008).

Podilova mzda. Mnohdy se vyskytuje v oblastech sluzeb a obchodu. Jde
0 vyznamné motivujici odménu pro jednotlivce s orientaci na vykon. Mezi jeji
nevyhody mUzeme zaradit fakt, Ze i pfes velké Usili nemusi byt vysledna
odména odpovidajici, a to hlavné diky tomu, ze v téchto odvétvich jsou
faktory sezénnosti ¢i zmény trendu v poptavce zakaznikl. Dal$i rizika jsou

odmitnuti klientl, pokles zajmu o sluzby, zména trhu a jiné (Duda, 2008).

V neposledni fadé se bude dobré zminit o dalSich formach odmén, jako jsou

pfiplatky ke mzdam nebo prémie. Pro zaméstnavatele se déli priplatky na povinné

a nepovinné.

Priplatek za pfesCasy, ve svatek anebo noc¢ni/odpoledni sménu patfi mezi povinné

tzv. zakonné priplatky. Do nepovinnych pfiplatkd muzeme zahrnout pfiplatky

na dopravu, ubytovani, pohonné hmoty, popr. jiné.
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Dal$i formou odmén jsou prémie. Zaméstnavatel i zde muzZe vyuzZit finanéni
i nefinancni formu pinéni. Prémie se opakuji dle smluvni dohody nebo jsou jen

jednorazove.

Osobniho ohodnoceni se da vyuzit k hodnoceni naroénych Ukoll a dlouhodobého
vykonu jedince. Vétsinou se pocita procentualni ¢astkou ze mzdy, ktera je nasledné

pracovnikovi pridana, pokud si ji zaslouzi.

Zavérem je vhodné uvést dalsi formy odmeén. Tvofi je podil na vysledku
hospodareni, podnikové akcie pro zaméstnance, 13. plat, pfispévek k pracovnimu

jubileu, prispévek na dovolenou a vanocni prémie (Koubek, 2015).

2.2 Metody nehmotné motivace zaméstnancu

Firmy maji mnoho zpUsobl nehmotné motivace, jak u svych zaméstnanct motivaci
zvySovat. Malokdy je ale vyuZiji naplno ¢i vubec vyuZiji. Jednim z hlavnich
motivacnich faktoru je byt v praci Uspésny. Proto je velmi dulezité jako firmy vybrat
spravné kandidaty na spravné pozice. Je kliové brat v potaz schopnosti, znalosti
i kvalifikaci jedince. Zaroven vSak nemUzeme opomenout dostacujici zaskoleni.
K tomu je dobré nastavit rovnou navazujici vzdélavani jako mize byt ve firmé
napfiklad adaptaéni plan, kdy jsou novi zameéstnanci postupné vzdélavani,
az jsou se vSim ve firmé nakonec seznameni. Aby zaméstnanci spravné pracovali,
je nutné jim praci také spravne vysvétlit, dat spravnou a pravidelnou zpétnou vazbu,
delegovat vysSSi pravomoci, rozvijet schopnosti zaméstnance, a hlavné

zameéstnance pochvalit (Urban, 2017).

2.2.1 Vybér zaméstnancu

Je klicové, aby byl zaméstnanec vybran na pro n&j spravnou pozici, aby vynikly jeho

schopnosti, dovednosti a zajmy.

Nemusime si v§imat vSech schopnosti a dovednosti, méli bychom se zaméfit na ty,
které budou pro vykon ¢&innosti nezbytné nebo budou velkou vyhodou. Obecné
by nas méla zajimat chut pracovat a ucit se novym vécem, protoze tento charakterni
jev zaméstnanci nepredame a tézko ho tomu naucime, pokud nepfijde uz s timto
pristupem sam, je velmi tézké ho zménit. Méli bychom také rozpoznat, které
dovednosti jako firma dokézeme nasemu budoucimu zaméstnanci predat, jestli

bude vlbec schopny se je naucit. Je velmi obtizné toto vSechno zjistit béhem
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priblizné pdl hodinového az hodinového pracovniho pohovoru, proto je dobré
se jako zameéstnavatel chranit zkusebni dobou u pracovnika. Jako osobnostni limity
pracovnika mohou byt téZ charakterni rysy (vyhledavani konfliktl, neschopnost

prace v tymu a podobné) (Urban, 2017).

Dals$i dllezitou véci je alespon pfiblizné rozpoznat, co by naseho potencialniho
zameéstnance motivovalo. Nechceme, aby si po pracném zaskoleni rozmyslel,
ze vlastné u nas pracovat nechce. Proto je také nutné se jako vedouci pracovniho
pohovoru dozveédét, pro¢ u nas pracovnik vibec chce pracovat, zda se jeho zameér,
¢i motivace pracovni misto ziskat, naplni. Uchaze¢ mlze mit zaroven i nerealné
predstavy o kariérnim rustu, zvy$eni platu a jinych slozek mzdy, v tomto pripadé
ho musime uvést do reality a sdélit mu, jak se finan¢ni stranka spolec¢nosti ma,
nebo Ze vyzadujeme pracovnika, ktery je smifen s tim, Ze kariérni rast pro danou

pozici prosté neexistuje.

Potencidlniho zaméstnance s prevladajici vnitfni motivaci rozpozname tak,
ze danou praci chce vykonavat s cilem sebezdokonaleni, seberealizace, délani
prospésSné veéci, ze svou praci bude milovat, zlepSovat svoje dovednosti
a schopnosti. Je také rozhodnuty nastoupit za kompromisU, které mohou snizit jeho
mzdu, ¢Ci jiné slozky odmén nebo vyhod. V tomto pfipadé si musime uvédomit
a rozmyslet, jak hodlame takového pracovnika dlouhodobé udrzet motivovaného
(Urban, 2017).

2.2.2 Zaskoleni zaméstnancu

Jako jeden zhlavnich ddvodl, pro¢ jsou lidé v zaméstnani méné uspésni
je nedostateCné zaskoleni ohledné jejich pracovni E&innosti. Je vzdy dobré
si pracovni postup zkusit nanecisto za pritomnosti nadfizeného nebo vyuzit svého
mentora, pokud je nam ve zkusebni dobé pfidélen. Nejvétsi problém tohoto tématu
tkvi v tom, ze nadfizeny vétSinou predpoklada, ze pokud nemame dotazy,
je nam vse jasné a nepotfebujeme uz jeho asistenci. Poté nadfizeny hodnoti

vysledky nasi prace negativné a vznika nespokojenost na obou stranach.

Touto tématikou se zaobira také teorie kompetence, ktera klade dlraz na to,
aby ukoly byly dosazitelné. Byva uzite¢né, kdyz nadfizeny €i mentor pracovnika
vyuzije rozhovor k tomu, aby se uijistii o tom, ze je pracovnik o dosazitelnosti

presveédéen. A pokud neni, je nutné si vyslechnout jeho nazor a pfipominky,
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presvedCit o dosazitelnosti ukolu. Zaroven je pro pracovnika velmi motivujici, kdyz
se dokaze na zadani pracovnich ukoll podilet, protoZze mu to dava pocit, Ze je sam
sob& nadfizenym a dava mu to urdity pocit samostatnosti a dilezitosti. Castou
manazerskou metodou fizeni byva soucasti i otdzka — Jak byste si s danym
problémem poradili Vy? Manazer se tak mlze obohatit i tfeba o efektivnéjsi postup
prace. (Urban. 2017)

2.2.3 Komunikace a zpétna vazba

Komunikace je obecné v zivoté velmi dllezita, hlavné v pracovnim prostredi.
Chceme, aby pracovni proces probihal hladce. Aby lidi rozvijeli mezilidské vztahy,
je nezbytnd komunikace jak na profesni, tak i osobni urovni. Komunikace
v organizaci vede k utuzovani mezilidskych vztaht a tim zkvalitiuje pracovni
procesy. Nejenze zefektivhuje pracovni proces, ale také pomaha prekonavat

konflikty a problémy (Bedrnova 2007).

Zpétna vazba je podle Armstronga (2011) definovana jako poskytnuti informaci
jedinclim o tom, jak se jim dafilo. Nadfizeny by mél mit vzdy na mysli zlepSeni
vykonu svych zaméstnancl a tomu pfizpUsobit svou zpétnou vazbu, ktera maze byt

jak pozitivni, tak i negativni.

Podle Bélohlavka (2008) existuje Sest zasad efektivni pochvaly, které kdyz budou

dodrzeny, adresat pochvaly bude stastny, citit uznani a tim se stane motivovangjsi.

1. Konkrétnost. Mélo by byt jasné feCeno, za co dotyCného chvalime,

aby nedoslo ke komunikacnim nejasnostem.

2. Adresnost. Pokud chvalime skupinku lidi, je velmi dulezité nasledné pochvalit
idealné kazdého jedince, u kterého mlzeme najit alespori jednu pozitivni véc,
kterou uzname za pfinosnou. Tim dame najevo osobni zdjem o kazdého
zucastnéného. Zaroven ti, které nepochvalime, mohou byt motivovani nebo
byt pristé pochvaleni také. Néktefi vSak mohou byt demotivovani, protoze

jsme si nevsSimli jejich ocenéni hodného vykonu.

3. VEasnost. Nejlepsi je pochvalu co nejméné odkladat a pochvalit jedince hned
potom, co si ji zaslouzi, tak ocenéni, ze jsme si ho vSimli a ze ho pozitivhé

hodnotime.

19



4. Vergjnost. Pokud je nékdo z kolegl pochvalen vefejné, muzeme zjistit,
jaké vysledky nas vedouci nejspise oéekava a sami jeho pozadavky mizeme
napinit. Je dobré na tento fakt myslet, kdyz vefejné chvalime. Verejna

pochvala téz ukazuje jistou prestiz.

5. Neformalnost. Je lepsi chvalit neformalné, protoze pokud napfiklad
napiseme formalni psani s pochvalou, vypada to, ze jsme naopak my byli
donuceni nasim vedoucim tuto pochvalu vytvofit a nevychazi tedy z nasi
osobni iniciativy. Z pravidla staci upfimné pochvalit jedince osobné, z oci do

v s

OCI.

6. Uméni chvalit. Jelikoz se pracovni Cinnosti za néjaky ¢as mohou stat rutinou,
je dobré si jako vedouci vsimat detaill nebo nev$ednich ¢&inu, které
by za pochvalu staly. Také je dobré nebrat Uspéchy nasich pracovniku jako

samoziejmost a dat jim najevo, ze si jich vazime.

Co se tyCe negativni zpétné vazby, je doporucovano vést rozhovor s dotyénym mezi
Ctyfma ocCima. Jelikoz je tento rozhovor vétSinou nepfijemny pro oba, je dobré
provést ho v pfijemném prostredi. Také je nutné vzit v potaz dusevni rozpolozeni
adresata kritiky, zda je schopen vubec kritiku pfijmout. Mizeme s kritikou pockat,
az dotyCny nebude prozivat tézkou zivotni situaci, pokud nam to okolnosti dovoli.
Avsak neni dobré kritiku odkladat, protoze to jen nafukuje pomysinou bublinu kritiky,
ktera muUze Casem nekontrolované vybuchnout a my ji uz nebudeme moci

kontrolovat.

2.2.4 Rozvoj pracovnikd

Je to jedna znejvyznamnéjSich metod nehmotné motivace pracovnikd.
Je to zaroven velmi tézko uchopitelna disciplina, jelikoz trendy v pozadavcich
na zaméstnance byvaji velmi riznorodé a &asto se méni. Clovék se tak musi

neustale ucit, aby byl aktivni a na trhu prace mél Sanci (Koubek, 2015).

Co se tyka vzdélavani pracovniku, velmi dalezitou motivaéni slozkou je prave
kariérni postup. Coz je skvély motiv pro lidi s pfevazujici potfebou postupovat
po pomysiném hierarchickém pracovnim zebficku moci. Velmi s tim souvisi také
prevzeti zodpovédnosti za urtitd oddéleni, projekty a dalsi. Kariérni postup muze
byt vyhledavan pro vys$s$i penézni ohodnoceni nebo kvlli realizaci a vykonavani

cilené pracovni pozice.
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Podle Koubka (2015) Ize pracovné vzdélavat ve tfech oblastech, kterymi jsou:

1.

VSeobecné vzdelavani, zde se realizuje zakladni vzdélani, jenz organizuje

stat. Jedna se o vSeobecné znalosti.

Odborné vzdélavani, mnohdy se nazyva také formovani kvalifikace nebo
trénink. Zde se jedna o zaskolovani na konkrétni pracovni pozici nebo jeji

odvétvi. MUze se téz jednat o prohloubeni kvalifikace &i doskoleni.

Rozvoj, jedna se o oblast vzdélavani, kde pracovnik rozviji své schopnosti
a dovednosti nad ramec urovné, jenz potfebuje k vykonavani své profese.
Tyto nové naucené schopnosti a dovednosti potom vyuzije k efektivnéjSimu
vykonavani své cinnosti. Pracovnik je pak odménén vnitfnim pocitem,
ze je vykonnéjsi a efektivnéjsi, pravdépodobné bude mit i lepsi zazitek
z prace a muze to vylepsit i jeho vztahy na pracovisti. Obecné toto vzdélavani

vede ke spokojenosti zaméstnancu.

2.2.5 Vnitfni ztotoznéni s praci a firmou

Ztotoznéni s firmou, kde pracovnik pracuje, mUze byt silné motivujici. Pracovnika

napfiklad mUze naplhovat, jaké ma jeho firma vznesené cile i poslani. Samoziejme

se zjisténim, Ze firma vlbec nic ze svych slibl neprovozuje, motivace pracovnika

Uplné mizi. Na druhou stranu muzeme ziskat velmi motivovaného pracovnika,

kterému pristup k praci vydrzi velmi dlouho (Bedrnova, 2007).

V neposledni fadé existuji faktory, které ovliviiuji ztotoznéni s firmou. Jsou to podle
Vebera (2009) napriklad:

Firemni identita, jde o prezentaci navenek. O to, jak firma jedna s okolim,
jak prezentuje své vize a cile. Zkratka o to, jak ji vnima spolecnost,

a to jak jeji okoli i jeji zaméstnanci, zakaznici a akcionari Ci osoby zaujaté.

Image firmy, zejména management firmy se snazi ovlivnit to, jak je firma
okolim vnimana, aby se marketingové jevila jako vhodny kandidat

pro potencialni zaméstnance a investory.

Eticky kodex, je to brozura &i dokument, ktery jasné vymezuje, co firmy
povazuji za neetické jednani. Vymezuje hranice jednani ve spolecnosti,

a to i zprotikorupéniho hlediska. Pokud ma firma eticky kodex,
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urcité ma i organ, kterym bude prestupky z jeho poruseni vymahat, vétsSinou

se jedna o predsedu etické komise.

2.2.6 Dalsi metody nehmotné motivace

Dalsim zpusobem, jak motivovat zaméstnance mulze byt delegovani. Delegovani
spociva v tom, ze nadfizeny bud nechce Cinnosti ve své kompetenci vykonavat
nebo napfiklad chce svého podfizeného pfipravit na roli vedouciho, chce
ho motivovat zodpovédnosti nebo jen obohatit jeho pracovni den. Timto zpUsobem
zlepSi jeho pracovni schopnosti a zvysSi znalost o své praci. Vedouci musi védét,
jestli ma podfizeny veskeré zdroje, schopnosti, dovednosti a kapacitu delegovany

ukol vykonat (Armstrong, 2008).

Patfi sem také pracovni klima. Prostfedi, ve kterém pracovnici travi ¢as se svymi
kolegy, mUze pro né byt silné motivujici. Jedince muze motivovat uz jen pfitomnost
v urcité pracovni skupiné. Vedouci pracovnik mUze toto klima ovliviiovat jen malo,
avsak prece jen muze v pracovni skupiné tvofit divéru a jit pfikladem v pracovnim

nasazeni a hodnotach (Bedrnova, 2007).
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3 Analyza zaméstnaneckych benefitt

3.1 Predstaveni farmaceutické firmy X

Farmaceuticka spole¢nost X (dale jen X) byla zalozena spojenim evropské
a americké firmy. Obé zakladajici spole€nosti disponuji unikatnimi zkusenostmi
v oboru prostaglandinové chemie. Americka firma XXX je vyzkumna biochemicka
spole€nost, mezinarodné etablovana jako specialista na hormonalni chemii.
Hlavnim cilem, ktery naplnila beze zbytku, je pritahnout zékazniky, ktefi véfi
v potencial naturalné se vyskytujicich prostaglandint jako cenny a mnohostranné
vyuzitelny material. Po svém zalozeni zacala prodavat Siroky sortiment vyjimecné
¢istych a hodnotnych hormonalnich standard(, a to pfedevsim pro vyzkum a vyvoj.
Druhou firmou je ¢eska YYY. Hlavnim vyrobnim portfoliem firmy bylo zavedeni
nezavislé vyroby veterinarnich latek pro cely vychodoevropsky blok.

Fuzi obou firem vznikla zkoumana spole¢nost X.

Firma X tak predstavuje spojeni vice nez 50 let zkuSenosti v oblasti
prostaglandinovych syntéz. Americka c&ast XXX pfinesla znalosti vyroby
jak dle zasad Spravné Vyrobni Praxe, tak dle dalSich mezinarodné uznavanych
standardt farmaceutické praxe. Poskytla mnoho zku$enosti voboru a to vedlo
v narust vyrobni kapacity firmy YYY. Souc¢asné portfolio firmy X pokryva veterinarni
|éCiva na synchronizaci fije skotu. Zhumanni mediciny firma vyrabi ucinné latky
pro léCiva pfi indikaci zeleného ocniho zakalu, muzskych a zenskych sexualnich
poruch a pulmonarni hypertenze. V Ceské republice zaméstnava kolem 200

zaméstnancu.

3.2 Predstaveni automobilové firmy Y

Y je akciova spole¢nost, ktera se zabyva vyrobou soucasti v automobilovém
primyslu. Specializuje se na pneumatiky, brzdové systémy, -elektronické
stabilizaéni programy, vstfikovaci systémy spalovacich motor(, tachografy a dalsi

komponenty.

Divize pneumatik ma v soucasné dobé vice nez 24 vyrobnich a vyvojovych mist
po celém svété. Siroka fada vyrab&nych produktll i neustalé investice do vyzkumu
a vyvoje zasadnim zpUsobem pfispivaji k zajisténi nakladoveé efektivni a ekologické

mobility zakaznikt. Jeden z prednich svétovych vyrobcl pneumatik,
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ktery zaméstnava kolem 52 000 zaméstnancl celosvétové, generoval v roce 2016

trzby ve vysi 10,7 miliard eur.

Celkem v Cesku a na Slovensku koncern zaméstnava 19 000 pracovnikul.

3.3 Motivacni nastroje farmaceutické firmy X

Vyplaceni odmén pro vedouci vyroben

Odmeény pro vedouci vyroben jsou vyplaceny za dodrzeni vSech kvalitativnich
kritérii vyroby (nulova odchylka od predepsané kvality vyjma prekro¢eni hmotnosti).
Za vyhodnoceni zodpovida provozni feditel a provadi se po skoncCeni kazdého

hodnoceného Ctvrtleti (vzdy do 20. dne nasledujiciho po skonceni daného Ctvrtleti).

Autorizované vyhodnoceni je pfedano personalistovi a provozni feditel s nim také
seznami vedouci vyroben. Za nékteré odchylky mlze byt poskytnuto i ¢astec¢né
pinéni.

Vyplaceni odmén musi byt schvaleno vykonnym feditelem a provadi se vzdy poté,
co jsou znamy vSechny rozhodné podklady a skuteCnosti, nezbytné
pro vyhodnoceni téchto Ukoll. Odména je vyplacena ve vyplaté za mésic

nasledujici po ukonceni hodnoceného Ctvrtleti.

VySe odmény je stanovena na ¢astku 3 000 K& / mésic pro kazdého vedouciho

vyrobny.
Stravenky

Pausal je zucCtovan a vyplacen mésic¢né v ramci mzdy. Vyse stravenkového pausalu
je stanovena na 40 K¢ za odpracovanou sménu. Délku smény a vznik naroku
sleduje elektronicky dochazkovy systém. Podkladem pro vyplatu pausalu
u zamé&stnanctl pracujicich v rezimu home office a na DPP, DPC budou zaznamy
z elektronické dochazky a Vykaz prace z domova. Stravenkovy pausal je osvobozen
od odvodU na socialni a zdravotni pojisténi, stejné tak od dané. Stravenkovy pausal

obdrzi kazdy zameéstnanec za odpracovanou sménu v délce alespon tfi hodin.
Socialni vypomoc

V ramci zaloZzeného podnikového fondu mize zaméstnavatel udélit jednorazovou
socialni vypomoc zameéstnanci, popfipadé jeho nejbliz§im pozlstalym, v

mimoradné zavaznych pripadech a pfi feseni tizivych nebo neocekavanych
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zivotnich situaci. Vypomoc muze v jednotlivych pripadech dosahnout nejvyse
30 000 K¢, v pfipadé $kod Zivelnou pohromou, ekologickou nebo primyslovou
havarii na uzemich, kde byl vyhlasen nouzovy stav, nejvySe 50 000 K&. Vypomoc
je osvobozena ze sociadlniho a zdravotniho pojisténi, zdanéni je provedeno dle

platnych pravidel pro danové pfiznani.

Za tizivou financni situaci se pro tento ucel povazuje situace, kdy zaméstnanec neni
schopen bez vlastniho zavinéni zajistit nezbytné zivotni potfeby své a své rodiny,
popfipadé doslo-li k jiné slozité situaci hodné zfetele napf. urazem nebo umrtim,
dlouhodobou nemoci nebo vznikem trvalé invalidity v rodiné.

Prispévek na penzijni pfipojisténi

Zaméstnavatel pfispiva v ramci penzijniho pfipojisténi nebo doplrikoveho penzijniho
sporeni ve vysi pfispévku zaméstnance, avSak v maximailni vysi 3.000 KE mésicné,
a to bez omezeni ve vybéru penzijniho fondu. Pfispévek zaméstnance je pravidelné
srazen ze mzdy na zaklade souhlasu a poté je preveden na ucet penzijniho fondu
spole¢né s prispévkem zaméstnavatele. Pro Cerpani pfispévku je nutné dolozit kopii
smlouvy o penzijnim pripojisténi/doplikovém penzijnim sporeni a prohlaseni

ke srazeni ze mzdy.
Pracovni jubileum

Zaméstnancim spole¢nosti bude vyplacena jubilejni odmeéna pfi trvani

nepretrzitého pracovniho poméru ve spoleénosti a to 15 let, 25 let, 35 let a 45 let.
Nahrady mzdy

Nahrada mzdy pfi viastni svatbé, dle kolektivni smlouvy, se pracovni volno
s nahradou mzdy 100 % poskytne na 2 dny na vlastni svatbu, z toho jeden den
k ucasti na svatebnim obfadu. (Podle Zakoniku prace prislusi nahrada mzdy pouze
za 1 den). Nahrada mzdy pii narozeni ditéte, dle kolektivni smlouvy, se pracovni
volno s nahradou mzdy poskytne na nezbytné nutnou dobu (u zaméstnancu
S pruznou pracovni dobou zasahujici do zakladni pracovni doby) pfi porodu
manzelky a nezbytné nutnou dobu k pfevozu manzelky do zdravotnického zafizeni
a zpét. (Podle Zakoniku prace prislusi nahrady mzdy jen za dobu k pfevozu
manzelky, na dobu porodu nikoliv). Volno na prvni $kolni den, Zaméstnavatel
poskytne zaméstnanci 1 den pracovniho volna s nahradou mzdy 100 % na prvni

kolni den, kdy jeho dit& nastupuije do 1. tfidy ZS.
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Dovolena

Zaméstnanci spole¢nosti maji narok na 6 tydnd dovolené v kalendarnim roce,

tedy o 2 tydny navic oproti Zakoniku prace.
Oc¢kovani proti chripce

Zaméstnanci spolecnosti mohou vyuzit bezplatné ockovani proti chfipce. O¢kovani

probiha ve firmé v ramci preventivnich prohlidek.
Odmény

Mimoradné odmény se mohou poskytovat véem zameéstnancim spole¢nosti
za splnéni pracovnich ukoll prevySujicich podstatné rozsah a kvalitu bézného
plnéni nebo za jejich pfinos. Za splnéni téhoz ukolu nemohou byt soubézné

vyplaceny rtzné druhy odmén.

Fond reditele je uréen pro ocenéni mimoradnych uUkoll pfesahujicich rdmec popisu

prace &i pracovnich povinnosti v pribéhu hodnoceného obdobi.

Motivacni program motivace pracovnikl odménovanych tarifni mzdou je fesena
formou strukturovaného motivacniho programu, jehoz zakladem je rozepsani
ro¢nich Ukoll do jednotlivych etap. Jejich spinéni podmiriuje uvolnéni pfislusné
financni Castky.

Ostatni odmény mohou se poskytovat zaméstnancim spole¢nosti v souladu

s legislativou spole€nosti, tj. jsou stanoveny vnitfnim predpisem.
Zavodni stravovani

Zaméstnavatel zabezpedi svym zaméstnanclm moznost zavodniho stravovani
formou teplého jidla, a to jedno jidlo na kazdou sménu. Zaméstnavatel prispiva
zaméstnanclm na zavodni stravovani. Zameéstnavatel zajisti rozvoz pitné vody

na pracovisteé, kde neni pitna voda.
Prispévek na ochranné dioptrické bryle

Pracovnik, pouzivajici dioptrické bryle a jehoz pracovni €innost vyzaduje jejich
stalého pouzivani, ma narok na pfispévek ve vysi 2/3 ceny bryli, maximalné vsak
2.000 K¢ jedenkrat za dva roky. Pracovnik muze zvolit mezi typy ochrannych

dioptrickych bryli uvedenych v pokynu provozniho feditele.
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Dalsi benefity

JelikoZz se jedna o zavod velikosti sto zaméstnancl a firmu velikosti dvé sté
zaméstnancl, tak se mnoho informaci o benefitech da predat na skolenich,
tedy predevsim ustni formou. Jedna se napfiklad o zkraceni pracovni doby na sedm
a pul hodiny denné, tfi sick days, podily na hospodarském vysledku spoleénosti,
prispévek na dopravu, poukazky na flexi pass, pfispévek na detské tabory, sSkoly
v pfirodé nebo sportovni soustfedéni déti, pfispévek na vyuku anglictiny
a prispévek za doporuceni dalSiho zaméstnance (Interni materialy farmaceutické
firmy X,2009)
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3.4 Motivacni nastroje automobilové firmy Y

Firma Y disponuje mnoha benefity, zaméstnanci maji moznost privést dalSi
zameéstnance, ¢imz si mohou za urCitych podminek vyslouzit naborovou odménu
za doporuceni. Personalni oddéleni musi potvrdit, ze je novy zameéstnanec
doporucen opravdu osobou, jenz tvrdi, ze doporuceni provedla a zaroven nesmi byt
zameéstnanec, ktery do firmy nastupuje, zameéstnan jinde. Tento naborovy pfispévek
plati jen pro pracovniky montazni linky. Jejich pracovni pomér musi trvat déle
nez Sest mésiclu. Doporu¢eny nesmi zameskat vice nez deset kalendarnich dnu

z dlivodu pracovni neschopnosti, oSetfovani ¢lena rodiny a neplaceného volna.

Zameéstnanci si mohou u dcefiné spolecnosti koupit firemni vyrobky za zlevnénou
cenu. Jedna se o pneumatiky, pficemz zaméstnanci mohou nakoupit maximalné
Ctyfi kusy osobnich, 4x4/SUV a VAN pneumatik za jeden nakup. Jeden nakup

se zlevnénou cenou mUze probéhnout v urcitém ¢asovém horizontu.

Je také moznost stat se VIP ¢lenem velkoobchodu s elektronikou a uplathovat zde

slevu az 20 %.

Cafeteria systém benefit(. Cafeterii si mUzete predstavit jako internetovy obchod
s benefity, ve kterém si kazdy zaméstnanec vybira sluzby podle svych predstav
a prani. Jak to funguje? Kazdy ma v cafeterii vytvofen svij vilastni ucéet
s prihlaSovacim jménem a heslem. PrihlaSovaci udaje jsou zaslany na pracovni
e-mail. Na svém uctu ma zaméstnanec k dispozici finan¢ni prostredky, které
mu zamestnavatel pfidélil pro dané obdobi. V cafeterii pak zaméstnanec voli
z nabidky vice nez 12 500 smiuvnich partnerli po celé CR, u kterych muize
prostiedky Cerpat. V ramci této partnerské sité si vyhleda idealni partnerskou
provozovnu dle lokality, zajmd ¢&i jinych osobnich preferenci. Zvoli si jednu
z moznosti plateb, kterou dana partnerska provozovna akceptuje, a v cafeterii
si ji objedna.

Dovolend. Narok zaméstnanct na dovolenou ¢&ini 5 tydnl. | vtomto pfipadé ZP
v platném znéni udava pravidla dovolené. Zaméstnavatel tvofi rocni plan
dovolenych, ktery stanovuje Cerpani dovolené vsem zaméstnancim. K planu
dovolenych se vyjadfuje pfislusny odborovy organ, ktery ma se zaméstnavatelem

uzavienou kolektivni smlouvu. U&elem planu dovolenych je efektivné vyuzit lidské
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zdroje v pfimé souvislosti s planem vyroby a to tak, aby zaméstnanec vyuzil

dovolenou do konce roku, a pfitom nebyla ohrozena kontinuita vyroby.

Narok zaméstnanci se upravuje kolektivni smlouvou nasledovné. Pokud
zameéstnanec stravi ve firmé méné nez deset let, ma narok na pét dni dovolené
navic. Kdyz zaméstnanec pracuje ve firmé vice nez deset let a méneé, nez dvacet
let ma narok na sedm dni dovolené navic. A v neposledni radé, pokud zaméstnanec

pracuje ve firmeé vice nez 20 let, ma narok na osm dni dovolené navic

Tyto vyhody mlze vyuzit kazdy zameéstnanec, ktery je v kmenovém stavu
a v pfislusném kalendarnim roce splfiuje podminku odpracovanych let. Vyhody
za senioritu |ze cerpat pouze v pfisluSném roce, neni mozné je prevadét
do nasledujiciho roku. Nevycerpany zuUstatek volna za senioritu se neproplaci.
Dohodou se zaméstnavatelem se urCuje Cerpani volna za senioritu. Volno

za senioritu se poskytuje s nahradou mzdy ve vysi primérného vydelku.

Sickdays. Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci pracovni volno bez nahrady mzdy
ze zdravotnich duavodU (tzv. Sick Day) v rozsahu 1 pracovniho dne za pololeti,
celkem 2 dny ro¢né. Zameéstnanec je povinen ohlasit zaméstnavateli Cerpani
zdravotniho volna nejpozdéji 1 hodinu pred zaCatkem smény (pracovni doby).
0d 1.1.2020 je umoznéno prevadet nevybrany ,sick day* z prvniho pololeti daného
kalendarniho roku do druhého pololeti kalendarniho roku, prfevod ,sick days*

do nasledujiciho kalendarniho roku neni mozny.

Home Office. lykon prace zvany ,,home office" nebo ,,prace z domova" se povazuje
prace, kterou zaméstnanec vykonava se souhlasem zaméstnavatele doma
nebo na jiném misté, kde se obvykle zdrzuje a ke kterému ma zaméstnanec
vlastnicky nebo najemni vztah a za predpokladu, ze druh a povaha prace, kterou
zameéstnanec vykonava podle pracovni smlouvy, to umoznuje. Vykon prace
prostrednictvim home office musi byt v souladu s potfebami zaméstnavatele
a je povazovany za nenarokovatelny benefit pro zaméstnance. Vykon prace

prostfednictvim home office neni povolen mimo CR.

Firma Cerpa benefit pro své zameéstnance i skrze spole¢nost zaobirajic se tarify.

Zameéstnanci tak maji moznost uzavfit smlouvu na levnéjsi tarif.

Odmény pri pfileZitosti pracovnich jubilejich a vyznamnych Zivotnich udalostech.

Zameéstnanci mohou Cerpat odmény pfi prilezitosti tfi a vice let celkové doby
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zameéstnani jako uznani a ocenéni jejich prinosu pro firmu. Narok na odménu vznika

po dovrseni tfi let v pribéhu roku a vyplaci se v nasledujicim meésici se mzdou.

Tab.1 Odmény pfi prilezitosti pracovnich jubilejich a vyznamnych zivotnich udalostech

Doba trvani vyplacena
pracovniho poméru odména
za 3 roky 1500 KE

za b let 3 000 K&

za 10 let 5000 KE

za 15 let 8 000 K&

za 20 let 12 000 K&

za 25 let 15 000 K&

Pfi vyznamné zivotni udalosti, tj. zaméstnanec dosahne 50 let a ve firmé pracuje

nepretrzité alespon pét let, ma narok na vyplaceni penézni odmény ve vysi 3000

Pfi odchodu do starobniho nebo pIného invalidniho didchodu z firmy muze
zameéstnavatel zaméstnanci vyplatit odménu uvedenou v tabulce nize. O konec¢né

vySi odmeény rozhoduje vykonny feditel firmy.

Tab. 2 odmény pri odchodu z firmy

Doba trvani vyplacena odména
pracovniho poméru | maximalné do vyse
5let 1500 KE
6- 10 let 2 500 KE
11-15let 3 500 KE
16-20 let 5000 KE
21-25let 7000 KE
vice nei 25 let 9 000 K&

Prispévek na jazykové kurzy. Je stanoven pfispévek ve vysi 3 000 K&, ktery bude

nahran do Cafeterie ve formé bodU a ktery Ize uplatnit jako platbu pro:
e individualni kurz u externiho poskytovatele,
e skupinovy kurz u externiho poskytovatele,
e telefonni vyuku,
e e-learningovou formu jazykové vyuky,

e vikendovy/vicedenni jazykovy kurz,
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Pro tyto ucely je v Cafeterii vytvorena tzv. penézenka, ze které nelze prevadet body
do jiné penézenky nebo platit jiné faktury nez od jazykové skoly. Tento prispévek

plati jen pro jazykové vzdélavani zaméstnance firmy.
Kdo muze tento benefit vyuzivat?
Zaméstnanci, ktefi:

e \Vykonavaji praci, ktera vzhledem na jeji povahu vyzaduje aktivni znalost
ciziho jazyka a zaroven je uroven znalosti prislusného jazyka nedostatecna

oproti urovni, ktera je na danou pracovni pozici vyzadovana.

e maji souhlas s cCerpanim pfispévku od svého pfimého nadrfizeného,

vedouciho nakladového strediska a HR oddéleni.
e Nejsou ve zkusebni dobé.
e Nejsou v dobé podani zadosti ve vypovédni Ihuté.

Profesni vzdélavani. VVzdélavaci akce musi byt v souladu s vykonem prace
zameéstnance a vzdy je nutné dodrzet proces radného pfihlaseni na Skoleni. K
Usp&snému prihladeni je vzdy nutna fadné vyplnéna Zadost o prihlaseni na
vzdélavaci akci, ktera se doruci alespon 3 tydny pred zahajenim. O dalSim procesu
budou zaméstnanci informovani kontaktni osobou a v nékterych pfipadech budou
vyzvani k ohodnoceni navstivené vzdélavaci akce. V pfipadé neodevzdani
hodnoticiho dotazniku nemusi byt povolena ucast na dalSi vzdélavaci akci.
Penzijni pfipojisténi se statnim pfispévkem, Zivotni pojisténi. Celkové Castky pro
ucely penzijniho pripojisténi se statnim pfrispévkem a zivotniho pojisténi je
specifikovana v kolektivni smlouvé spolenosti.

Zakladni podminky pro:

Penzijni pripojisténi se statnim prispévkem:

a) v pfipadé, ze si zaméstnanec nejméne 50 % prispévku zaméstnavatele bude
prispivat sam:

b) Jestlize zaméstnanec dosahl v daném mésici hrubého meésiéniho prijmu

minimalné 10 000 K¢.
c) Jestlize pracovni pomér zaméstnance k zaméstnavateli trva pfingimensim 6
mésicu.
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d) Jestlize zaméstnanec nemél v daném meésici neomluvenou absenci.

Zivotni pojisténi:

a) V prfipadé, ze si zaméstnanec nejménéeé stejnou Castku 50 % prispévku
zameéstnavatele bude prispivat sam.

b) Jestlize zaméstnanec dosahl v daném mésici hrubého mési¢niho pfijmu

minimalné 10 000 K¢.

c) Jestlize pracovni pomér zaméstnance u zaméstnavatele trva pfinejmensim 6
mésicu.

d) Jestlize zaméstnanec nemél v daném meésici neomluvenou absenci.

e) Jestlize zaméstnanec nema ve smlouvé s pojistovnou sjednanou moznost

provedeni mimoradného vybéru v prabéhu trvani smlouvy.
Zameéstnanecké pujcky. Pro poskytnuti pljéky musi zaméstnanec dolozit doklady o:

a) Ziskani bytu (rodinného domu) do osobniho vlastnictvi zaméstnance kupni

smlouvou nebo vystavbou zakoncenou kolaudacnim rozhodnutim.

b) Pristavbé & modernizaci bytu (rodinného domu) v osobnim vlastnictvi

zameéstnance, zmeéna je dolozena kolaudacnim rozhodnutim.

c) Socialni vypomoci pro zaméstnance v krizové situaci (napf. zivelna pohroma,

kradez majetku apod), dolozeno Skodnim protokolem pojistovny.

r v

Maximalni vysi zapujcky je ¢astka, kterou zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci pro

jednotlivé ucely poskytnuti, jednotlivé polozky zapujcky nelze kumulovat:
a) Ziskani bytu (rodinného domu) do osobniho vlastnictvi - max. 130 000 K.

b) Pristavba ¢i modernizace bytu (rodinného domu) v osobnim vlastnictvi —

maximalné 85 000 K&.

¢) Socialni vypomoc pro zamestnance v krizové situaci — max 45 000 K¢ (splaceni
do 3 let).

d) Na zadné dalsi zivotni situace, se zapuljcky neposkytuji

Mimo jiné, firma vyuziva zaméstnanecky svoz autobusem po okoli. Vyhradné pro
pracovniky, ktefi pracuji ve sménovém provozu (Interni materialy automobilové
firmy Y, 2012)
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3.5 Dotaznikové Setreni

Na zakladé podobnosti firemnich benefitd obou firem byl sestaven dotaznik, jehoz
cilem bude srovnat spokojenost zaméstnancl obou spoleénosti, vyhodnotit
vykonnost kazdé z nich a vytvofit tak souhrn doporuceni a obecné analyzy. Od firmy
X bylo obdrzeno 45 vyplnénych dotaznikl a ze spole¢nosti Y 49. Pro lepsi srovnani
a podobnosti grafl bylo vybrano pouze 45 respondentt z kazdé firmy. Aby to bylo
spravedlivé, tak ze 49 respondentl bylo vybrano 45 nahodné. Ve firmé X se na
dotaznikovém Setfeni podilela fada manazer(, jejich podfizenych, tymU a
laboratornich pracovniku. Da se tedy Fici, Zze vétSinu tvofi technicko-administrativni
pracovnici. Ve firmé Y se na dotaznikovém Setfeni podilela cela rada vedoucich
pozic, konstruktérd, technikl, ale i personalni oddéleni, oddéleni kvality a udrzby,

stejné tak jako u firmy X se jedna o vedouci i technicko-administrativni pozice.
1. Pohlavi

Firma X

Z celkovych 45 respondentt bylo 18 Zen (40 %) a 27 muzl (60 %).

Firma Y

Z celkovych 45 respondentt bylo 12 Zen (27 %) a 33 muzl (73 %).

Ve firmé X pracuje vice zen nez u firmy Y. VétSina lidi mUze vnimat odbornou
laboratorni praci jako vice vhodnou pro zeny, nez je prace pro zeny

v automobilovém primyslu. Ve spole¢nosti X je také vice Zen ve vedeni spole¢nosti.
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2. Kategorie véku
Firma X

Tato otazka se tyka vékovych kategorii. U firmy X prevlada skupina respondentt
zastoupena v kategorii 31 — 40 let, kde se vyskytuje 13 respondentd (29 %). Druha
nejvice pocetna je skupina mladych respondentl 30 let a méné, jichz je 12 (27 %).
Na tfetim misté se umistila skupina respondenti 41 — 50 let s poétem 10
respondentl (22 %). Pfedposledni nejméné obsahlou skupinu 51 — 60 let tvorfi 8

respondentt (17 %). Posledni skupinu 61 let a vice tvofi pouze 2 respondenti (5 %).

firma X

N

r30letaménd 0 31-400et = 41-50let 51-601let  « 61letavice

Obr. 2 Kategorie véku firmy X

Firma Y

U automobilové firmy previada vékova skupina 41 — 50 let, ve které je 17
respondentl (38 %). Druha nejpocetnéjsi skupina je 31 — 40 let, v niz je 14
respondentt (31 %). Pfedposledni misto patfi skupiné 30 let a méné (29 %)
a skupina 51 — 60 let s 1 respondentem tvofi 2 %. Ve skupiné 61 let a vice

se nenachazi zadny respondent.
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firmay

v 30letaméngd 0 31-400et = 41-50let = 51-60let  » 61 leta vice

Obr. 3 Kategorie véku firmy Y

3. Dosazené vzdélani
Firma X

Ve farmaceutické firmé nikdo nezakonCil své vzdélani pouze zakladni Skolou.
Nejvice respondentll zde zastupuje vzdélani vysokoskolské s 23 respondenty (51
%). Stfedoskolské s maturitou zastupuje 14 respondentt (31 %) a stfedoskolské

bez maturity 8 respondentt (18 %).

firma X

» zdkladni = stfedodkolské bez maturity = stfedoikolské s maturitou = vysokoskolske

Obr. 4 Kategorie vzdélani firmy X

FirmaY
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Zde také nikdo nezakoncil své vzdélani pouze zakladni $kolou. Nejvice respondentu
zde zastupuje vzdélani stfedoskolské s maturitou s 17 respondenty (38 %).
Stfredoskolské bez maturity tvofi 15 respondentl (33 %) a vysokos$kolské 13

respondentl (29 %).

U firmy X je Uroven vzdélani zaméstnancl obecné vyssi, je to pfedevsim proto,
ze ve firmé X na rozdil od firmy Y je potreba vysokoskolské vzdélani k provadéni
nékterych laboratornich praci. Naproti tomu u firmy Y je nahraditelnost pracovnich

mist vétsi.

firmayY

= zakladni = stfedoZkolské bez maturity = stredokolske s maturitou = vysokoikolske

Obr. 5 Kategorie vzdélani firmy Y

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti, kde jste zaméstnan?
Firma X

Tretina pracovnikl se nachazi ve skupiné, ktera ve firmé stravila 5 — 8 let, jedna
se o0 pocet 15 pracovnikl (33 %). Druha nejpocetnéjsi skupina 14 pracovniku
stravila ve firmeé 9 — 16 let (31 %). Nasleduje skupina, ktera ma trvani ve firmé 1 —
4 roky, tvofi ji 8 respondentl (18 %). Krats$i dobu nez rok, stravilo ve firmé 5
respondentl (11 %). 17 a vice let ve firmé plsobi 3 respondenti (7 %) je tedy zfejmé,
ze ve firmé se moc lidé neméni a fluktuace je relativné nizka oproti automobilové

spolecnosti.
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firma X

N

s Kratiidobuneijerok o 1-4roky s 5-8let 9-16let =17 avicelet

Obr. 6 Doba ptisobeni ve firmé x

Firma Y

Vétsina respondentd, ktera ve firmé stravila 5 — 8 let, jedna se o pocet 13 pracovnik
(29 %). Druha nejpocetnéjsi skupina 12 pracovnikl stravila ve firmé 1 — 4 let (27
%). Nasleduje skupina, ktera ma trvani ve firmé méné nez rok, tvofi ji 10
respondentl (22 %). 9 — 16 let, stravilo ve firmé 5 respondentt (11 %). 17 a vice let

ve firmé pusobi 5 respondentt (11 %).

U firmy X se zda fluktuace podstatné nizsi nez u firmy Y. OcCividné u firmy X pracuji
lidé delsi dobu. U firmy Y pracuji mladsi lidé, divodem muze byt to,

Ze se automobilovy primysl jevi pro mladé a ambiciézni lidi vice lukrativni.

firmay

-

s Kratfidobuneijerok o 1-d4roky s 5-Blet 9-161et = 17 avicelet

Obr, 7 Doba ptisobeni ve firmé Y



5. Jak se v sou€asné dobeé v praci citite? Bavi vas Vase prace?
Firma X
Ve firmé X je s praci obecné spokojeno a déla Cinnosti, které je pfevazné bavi 18
respondentu (40 %). Pomérné spokojeni, ale ¢asto uvazujici o jiné, lepsi praci je 14
respondentl (31 %). Do préace se tési a je v ni spokojeno 11 respondentt (25 %). 2

respondenti uvedli, ze v praci spokojeni nejsou a prace je nebavi (4 %)

Firma X

1‘

1 Ano jsem tam spokojen,/a, t858m se tam.
1 Jsem celkem spokojen/a, prevaingé délam dnnosti, které mé bavi.
Jsem pomémé spokojen/a, ale &Gsto uvaiujii o kepd prad

Mejsem spokojen/a, prace mé nebavi

Obr. 8 Spokojenost ve firmé X

Firma Y

Naopak u firmy Y, je nejpocetnéjsi skupina s 19 respondenty (42 %). Druha
nejpocetnéjsi skupina je skupina lidi, které prace prevazné bauvi, je jich 15 (33 %).
Respondentu, ktefi se do prace tési a prace je bavi je 7 (15 %). Spokojeni nejsou

v prace a prace je nebavi 4 respondenti (4 %).

U firmy X je vétsina lidi vice spokojena, duvodem muze byt to, Ze lidi ve firmé X
pfimo studovali na to, aby provadéli tuto ¢innost. Pokud lidé ve spolecnosti Y

vylozené nepracuji proto, ze maji radi auta, jejich prace ma neutralngjsi charakter.
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Firmay

1 Ano jsem tam spokojen/a, t85im se tam.
» Jsem celkemn spokojen/a, prevaZné délam dinnosti, které mé bawi.
s Jsem pomémé spokojenya, ale Gasto uvazujii o lep3 prad

Mejsem spokojen/a, prace mé nebavi

Obr. 9 Spokojenost ve firmé Y

6. Jste za svou praci nalezité ohodnoceni?

Firma X

Témér polovina respondentl (22) (49 %) reagovala, Zze jsou za svou odvedenou
praci spise spravné ohodnoceni. 14 respondentt si mysli, ze adekvatné ohodnoceni
spise nejsou (31 %). 8 respondentl je presvédceno, ze radné ohodnoceni rozhodné

r v s

jsou (18 %). 1 respondent si mysli, Zze rozhodné neni radné ohodnocen (2 %)

firma X

' rozhodnéano = Spisano = Spide ne Rozhodné ne

Obr. 10 Ohodnoceni ve firmé X

Firma Y
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Vétsina (18) (40 %) reagovala, ze jsou za svou odvedenou praci spiSe spravné
ohodnoceni. 13 respondentd si mysli, Ze adekvatné ohodnoceni spise nejsou (29
%). 12 respondentu je pfesvédceno, Ze fadné ohodnoceni rozhodné jsou (27 %). 2

respondent si mysli, ze rozhodné neni fadné ohodnocen (4 %)

| pfesto, ze zaméstnanci firmy Y se citi v praci méné spokojeni nez zaméstnanci

firmy X, jsou pfesvédceni, ze jsou za svou praci dobre ohodnoceni.

firmay

rrofodnéano = SpiZano = Spide ne Rozhodné ne

Obr. 11 Ohodnoceni ve firmé Y

7. V pripadé Ze nejste, o kolik procent si svUj plat predstavujete vys$si?

U této oteviené otazky méli moznost odpovédét ti, ktefi jsou nespokojeni nebo spise
nespokojeni se svou mzdou. Podobné odpovédi byly zaokrouhleny na stejné
procentualni skupiny.

Firma X

U firmy X na tuto otazku odpovédélo 9 respondentl. 3 respondenti odpovéedéli,
ze si navySenou mzdu predstavuji vyssi 0 20 — 30 %. 2 respondenti by chtéli navysit
mzdu 0 15 %. 2 respondenti 0 40 % a posledni 2 respondenti by chtéli navysit mzdu
0 40 -50 %.

Firma Y

Zde na tuto otazku reagovalo celkem 11 respondentl. 3 respondenti odpovédéli,

ze si navySenou mzdu predstavuji vy$si 0 20 — 30 %. 3 respondenti by chtéli navysit
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mzdu o0 10 - 15 %. 2 respondenti 0 40 % a posledni 3 respondenti by chtéli navysit
mzdu 0 40 - 60 %.

8. Citite se v praci Casto ve stresu?
Firma X

Ve stresu se spisSe neciti 23 respondentl (51 %). Rozhodné se ve stresu neciti 12
respondentl (27 %). Spise ve stresu se citi 8 respondentl (18 %). 2 Respondenti

nevedeéli, jak zareagovat. A zadny respondent se neciti vylozene ve stresu.

firma X

B
12

» Rozhodné ano Spige ano Spize ne Rozhodné ne = Mevim

Obr. 12 Pocit stresu ve firmé X

Firma Y

Oproti firmé X je zde majoritni skupina respondentu, ktefi se citi spise ve stresu,
je jich 18 (40 %). Také je zde rozdil v tom, ze ve skuping, kde bylo ve firmeé X O
respondentl jsou zde 4, jedna se o skupinu, ktera je rozhodné ve stresu (9 %).
Druhou nejpocetnéjsi skupinou je skupina respondentl, ktefi spiSe ve stresu
nejsou, je jich 17 (38 %). 4 respondenti nevi (9 %) a 2 respondenti rozhodné

ve stresu nejsou (4 %).

Charakter prace je u obou firem velice odlisny, ve vétsiné pfipadu ve firmé X
se jedna o prace, kde je potreba preciznost a lidé na ni maji dostatek Casu. Ve firmé
Y se musi pracovat rychle a stihnout se toho ma co nejvic. Myslim si, ze toto

je dulezity faktor z hlediska stresu v praci.
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firmay

1 Rozhodné ano = Spige ano = Spige ne Rozhodné ne = Mewim

Obr. 13 Pocit stresu ve firmé Y

9. Co pokladate jako nejvétsi nedostatek ve VaSem zaméstnani?

Tato otazka ma za cil zjistit, jak pusobi Maslowova teorie o hierarchii potfeb na
vybrané zaméstnance. Zde méli na vybér respondenti zakrouzkovat maximainé 2
odpovedi. Méli na vybér z: Mzda, pracovni jistota, socialni zazemi (pracovni
prostiedi a kolektiv), Potfeba uznani a ocenéni (pochvala, spokojenost s vlastni
profesionalitou), potfeba seberealizace (rlst, prlibézné vzdélavani se, délat to,

co nas bavi a co je dulezité pro svét).
Firma X

U firmy X respondenti zvolili jako nejvétsi nedostatek jistotu prace (35 %). Déle jim
chybi finanéni zabezpeceni (24 %). Velmi znaéné chybi i potfeba seberealizace (15
%). Socialni zazemi je na predposlednim misté s 14 %. Nejméné respondentiim

chybi potfeba uznani (12 %).

Zde u obou firem zaméstnanci oznacili pracovni jistotu jako nejvétsi nedostatek
v jejich zaméstnani. Vysoké ohodnoceni obdrzela i mzda a aspekt socialniho

zazemi, u firmy X lidem chybi i potfeba seberealizace.
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FIRMA X

)]

15%

MZD& PRACOVHNI SOCIALNI POTREBA POTREBA
1ISTOTA ZAZEMI UZNAMI A  SEBEREALIZACE
OCEMENI

Obr. 14 Nedostatky motivacnich faktoru ve firmé X

Firma Y

Prabéh této otazky byl velmi podobny jako u spole¢nosti X. Respondenti zvolili jako
nejveétsSi nedostatek jistotu prace (33 %). Dale jim chybi finanéni zabezpeceni (29
%). Socialni zazemi je na 20 %. Potfeba seberealizace chybi 11 % respondentu.

Nejméné respondentlim chybi potfeba uznani (7 %).

&
[l
&
~
&
-
MZDA FRACOVNI SOCIALNI POTREBA FOTREBA
HISTOTA ZAZEMI UZMANI A SEBEREALIZACE

OCEMNENI

Obr. 15 Nedostatky motivacnich faktort ve firmé Y

10. Co byste ohodnotili jako kladnou pracovni podminku ve Vasi firmé?

Zameéstnanci mohli vybrat az 6 moznosti najednou z nasledujicich: Pracovni jistota,

mezilidské vztahy, ztotoznéni s cili a strategii firmy, pracovni podminky, dostate¢na
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zpétna vazba, ucCast na fizeni firmy, osobni rozvoj a seberealizace, prostor
pro diskuzi o praci, duvéryhodnost spole¢nosti a vedeni, odborny rlst, zajem
o0 pracovniky ze strany zameéstnavatele, chovani vedouciho, firemni vysledky,

pochvala a uznani, pravomoci a samostatnost.

Firma X

Mezi ty nejhlavnéjsi motivaéni faktory ve spoleCnosti X patfi jistota stalého
zaméstnani, jenz preferuje 85 % respondentd firmy X. Druhé misto obsadily dobré
pracovni podminky. Mezilidské vztahy preferuje 68 % respondentd, toto je velmi
vysoké procento, pravdépodobné si lidé mezilidskych vztahu ve firmé X vazi, zfejmé
je to dano i tim, ze je jich ve firmé tak malo a musi spolu vychazet, urcité se kazdy
s kazdym ¢asto potkava. Chovani vedouciho je dulezité pro 53 % respondentu.
Zajem o pracovniky je dulezity pro 48 % respondent. Dal$i motivacni faktory,

ktera firma X nabizi je mozno vidét na grafu nize.

FIRMA X
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Obr. 16 Hlavni motivaéni faktory firmy X

Firma Y

Stejné jako u firmy X je pracovni jistota ten nejzasadnéjsi faktor i pro firmu Y,
jehoz dulezitost je zasadni motivaéni faktor pro 89 % respondentl. Pracovni
podminky jsou dUlezité pro 85 % respondentl, coz je oproti spole¢nosti X velky

procentualni skok, ve spoleCnosti Y je vice mladych lidi, tak si pravdépodobné
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peclivé vybiraji praci a pracovni podminky a upfednostni je na ukor néceho jiného.
Mezilidské vztahy a chovani vedouciho jsou faktory, které od sebe déli pouze jedno
procento, tak se da pfedpokladat, ze maji podobnou dllezitost 60 % a 59 %. O velmi
podobnou latku se déli zdjem zaméstnavatele o své pracovniky (40 %), osobni
rozvoj (39 %) a dulezitost pochvaly a uznani 38 %. O dalSich motivacnich faktorech

se muzete dozvédét ve grafu nize.

V predchozi otazce bylo uvedeno, ze zaméstnanci obou firem pokladaji jako
nedostatecny motivacni faktor pracovni jistotu. U této otazky si ji naopak vazi.
Muzeme tak usoudit, Ze i presto, Ze se zaméstnanci o svou praci boji pfijit, ocenuiji,

ze se jejich zameéstnavatelé ujistit své zaméstnance, ze o praci nepfijdou.
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Obr. 17 Hlavni motivac¢ni faktory firmy Y

11.Vite o nékterém zameéstnaneckém benefitu, ktery v zameéstnani postradate?

Pokud takovy je, uvedte ho prosim.
Firma X
U firmy X byly ziskany odpovédi jako:

e Sebe rozvojové kurzy a zapojeni firmy do volno¢asovych aktivit (vzhledem
k velikosti firmy si firma nemuze dovolit zapojovat se do volno¢asovych aktivit

a néco pro zameéstnance organizovat, napf: v ramci sportu a ¢&i riznych
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kurzl, protoze zaméstnancl je malo. Kdo si organizuje volny ¢as s kolegy

v parté neoficialné mimo firmu, se do tohoto nepocita).

e Vyuziti cizich jazykl (zaméstnanci si stézuji, Ze nemlzou pouzivat cizi jazyk,
jak byli zvykli v pfedchozim zameéstnani a jejich uroven ciziho jazyka
se zhorsuje).

e Prispévky na dovolenou (v porovnani s konkurenci spolec¢nost X nepfispiva

svym zaméstnanclm na dovolenou).
e Maly pocet sluzebnich automobilt.
Firma Y

e Zlevnéné kulturni akce. Vyskytovala se Casto odpoveéd, ze zaméstnanci
oproti konkurenci nemaji diky zaméstnaneckym odborim zlevnéné kulturni

akce jako napfiklad koncerty, u€ast na znamych talkshow a podobné.
e Prispévek na dovolenou. Ani v této firmé se zadny nevyskytuje.
e Absence teambuildingovych akci.

Firmé X chybi nékolik dllezitych zaméstnaneckych benefitll, na kterych by méla
zapracovat a zvysit i tak uz pomérné vysokou spokojenost svych zaméstnancu
v praci. S firmou Y se shoduji v tom, ze obéma chybi teambuildingové akce a akce,

které by stmelovaly kolektiv.
12.Myslite si, ze Vas Vasi vedouci dostate¢né motivu;ji?

Firma X

Co se ty€e nehmotné motivace pfimo od vedouciho, pfevazuje zde nazor 19 (42 %)
respondentl, ktefi si mysli, Zze je spiSe nemotivuje. Druha skupina,
ktera je na pomezi svého rozhodnuti o poétu 11 (24 %) respondentl reaguje,
ze je vedouci spise motivuje. Za svym nazorem, ze je vedouci spise nemotivuje
si stoji 8 (18 %) respondentl. Skupinka 3 respondentl nevi, jak zareagovat (7 %).

Jisti, ze je vedouci motivuje si jsou 4 respondenti (9 %).
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URCITE AND SFISE ANO MEWVIM SPISE NE URCITE NE

Obr. 18 Motivace vedoucim pracovnikem ve firmé X

Firma Y

Ve firmé Y silné dominuje skupinka respondentll o pocétu 24 (53 %), ktefi jsou
chovanim vedouciho spiSe nemotivovani. Spise motivovano je 7 respondentl (16
%). 6 (13 %) respondentl je pocet, ktery se vyskytuje u skupinky, ktera nevi,
jak zareagovat a ktera je urCité nemotivovana. Urcité motivovani jsou 2 respondenti
(5 %).

U obou firem si mUzeme vsSimnout, Ze jsou zaméstnanci spiSe presvedceni,
ze je jejich vedouci pfili§ nemotivuji. Toto je velka Skoda, chovani vedoucich
pracovnikl je velmi dulezity motivaéni faktor, ktery zaméstnavatele nic nestoji
a je velmi efektivni. Zde se jedna o oblast, na které kdyz obé firmy zapracuji, vytvori

tak dobré motivacni prostfedi a efektivita prace se zvysi.
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Obr. 19 Motivace vedoucim pracovnikem ve firmé Y

13. Jaké benefity preferujete?

Tato otazka byla zaskrtavaci, respondenti reagovali na to, jak moc je pro né jejich

firemni benefit dulezity.

Firma X

firma X rozhodné preferuji |preferuji [nevyuZiji
Stravenky 26 18 1
Socialni vwypomoc 1 0 12
Prispévek na penzijni pfipojisténi 21 22 2
Pracovni jubileum 5 18 17
Mahrady mzdy 3 4 38
Oékovani proti chfipce 7 9 29
Pfisp&vek na ochranné dioptrické bryjle 5 2 33
Podily na hospodéaiském vysledku 13 30

Zkracend pracovni doba 31 11 3
3 Sick days 8 20 17
Poukazky flexipass 10 18 14
Prispévek na détske tdbory/skoly v piirodé&/sportovni soustfedéni 3 2 37
Pfisp&vek na vyuku angli¢tiny 6 32
Pfispévek za doporuéeni zaméstnance 2 3 31
Home office 8 14 23

Tab. 3 Firemni benefity firmy X

Tato tabulka dokazuje, Ze mezi vétSinou zaméstnancu firmy X jasné vedou benefity
jako zkracena pracovni doba, stravenky neboli stravenkovy mésicni pausal,
pfispévek na penzijni pfipojisténi a podily na hospodarském vysledku. Ostatni

benefity také maji své priznivce, nicméneé jsou to benefity velmi specificke,
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které vyuzije mensina zaméstnancu. Prekvapivé home office neni az tak oblibeny,
jelikoz laboratorni pracovnici z domova pracovat nemohou, ale nejen ti, i mnozi

dalsi se specifickou pracovni napini.

Firma'Y

firma ¥ rozhodné preferuji |preferuji [nevyuZiji
naborovd odména za doporuceni 1 1 410
firemni produkty za zlevn&nou cenu 13 3 24
VIP Elenstviv elektoobchodé 8 9 23
Cafeteria systém benefith 27 10 3
2 Sick days 30 4 11
Home office 19 17 9
Levné&jsi telefonni tarif 9 11 24
Pracovni jubileum 8 11 24
Pfispévek na jazykoveé kurzy 13 8 22
Profesnivzdélavani 7 2 30
Penzijni pfipojisténi se statnim pfispévkem, Zivotni pojisténi 28 10 3
zaméstnanecké pljéky 2 5 37

Tab. 4 Firemni benefity firmy Y

Velmi oblibenym benefitem jsou sick days a systém benefit( cafeteria, taktéz home
office a penzijni pripojisténi spolu s zivotnim pojisténim, na které zameéstnavatel
prispiva. Firemni produkty témérf polovina pracovnikl vyuzije, nicméné plno lidi fesi
kola na auto jinym zpUsobem. | zde se najdou benefity, které firma az tak ¢asto

nevyuzije. Pro image schopné firmy jsou vSak uzite¢né.
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4 Shrnuti vysledkl dotazniku a navrhy doporuéeni

Ve firmeé X je vice zaméstnancu starsi vékové skupiny, ktefi jsou ve firmé primeérné

delSi dobu, na rozdil od firmy Y, kde se vykytuji spiSe mladsi lidé.

Z grafi vzdélani je patrné, ze firma X ma vys$$i naroky na vzdélani, pracuje zde 23
zaméstnancl s vysokou skolou, coz je o 10 vice nez ve firmé Y. Zaroven u firmy X
je mensi pocet respondentl se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity nez u firmy
Y. Firma Y je typickym zaméstnavatelem lidi na administrativnich a technickych
pozicich, ktefi zakonCili své vzdélani stfedni Skolou s maturitou. U firmy Y
je zaskoleni na technickych pozicich mnohem jednodussi nez u firmy X, kde jsou
tfeba vysoce specializované odborné znalosti. Je to dano odliSnostmi mezi

automobilovym a chemickym priimyslem.

Zajimavym zjistéenim bylo, ze ve firmé X zaméstnanci neoznacili jako nedostatek
socialni faktory, jimiz jsou: Socialni zazemi, potfeba uznani a ocenéni a potreba
seberealizace, coz znamena, ze jsou po lidské strance v praci relativné spokojeni.
Pravdépodobné s tim souvisi i fakt, ze zaméstnanci firmy X jsou ve firmé delSi dobu
a fluktuace je zde podstatné nizsi nez u firmy Y. Vysledky prlizkumu ukazaly,

ze nedostatek socialniho zazemi je u firmy Y 0 6 % vysSi nez u firmy X.

Nejvétsi motivacni nedostatek je v souCasnosti jistota pracovniho mista, kdy
bohuzel obé firmy nevi, co bude dal. V souCasné dobé tento problém urcité resi
i spousta jinych firem. DoporuCuji obéma spole¢nostem napsat vSem
zaméstnancUim napriklad e-mail nebo vanoéni prani, ze si jejich prace velmi vazi
a ujistit je, ze spole€nost i prfes pandemickou situaci nehodla prestat

s podnikatelskou €innosti a pracovni mista se bude snazit udrzet.

Pracovnici obou spoleénosti se shoduji, ze je vedouci spiSe nehmotné nemotivuiji.
Doporucil bych vedoucim navstivit komunikaéni Skoleni o tom, jak motivovat své
podfizené. Zalezitosti jako jsou zpétna vazba, pochvala, povzbuzeni, pozitivni
pristup a lidskost ¢lovéka nic nestoji, a prece jsou velmi dilezité. Vyzkum potvrzuje,
ze vyznamné snizuji fluktuaci zaméstnanct. Chovani vedouciho je téZz znaény
motivaéni faktor, ma na atmosféru na pracovisti nezanedbatelny vliv, respondenti
obou spole¢nosti hodnotili tento motivaéni faktor vice nez 50 % dulezitosti a u obou

se umistil na 4. misté.
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Co se ty€e benefitd firmy X, velmi oblibené jsou stravenky, pfispévek na penzijni
pripojisténi, podily na hospodarském vysledku, zkracena pracovni doba a poukazky
flexipass. Mezi benefity, které zaméstnanci az tak nevyuziji, se radi socialni
vypomoc, nahrady mzdy, o¢kovani proti chfipce, pfispévek na ochranné dioptrické
bryle, pfispévek na détské tabory, pfispévek na vyuku angli¢tiny a prfispévek
za doporuceni zameéstnance. Socialni vypomoc bych rozhodné nedoporudil
k vyfazeni z benefitového programu firmy, protoze i kdyz ji vyuzije hrstka lidi,
je velmi dulezita z hlediska pocitu zaméstnance, ktery vi, Ze mu v nejhor§im firma
pomUze. Zaroven to doda firmé dobré jméno. Je taktéz dobré poslouchat, co nasi
zameéstnanci chtgji, ani jedna firma nevyuziva pfispévky na dovolenou a firmé

doporucuji se timto tématem alespon okrajové zacit zaobirat.

Kdyz se podivame na benefity spole¢nosti Y, uvidime, ze velmi oblibené benefity
u vybranych zaméstnancu spoleénosti jsou cafeteria systém, sick days, home office
a pfispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi. Na rozdil od firmy X ma vice
zaméstnancu firmy Y moznost pracovat z domova, coz ¢ini z benefitu home office
mnohem relevantngjsi benefit. Firmé X doporucuji, aby zvlast s ohledem na dnesni
dobu se snazila svym zaméstnancum pfizpUsobit pracovni prostredi tak, aby monhli
|épe pracovat z home office, zaméstnanci se pak i vice tési na pracovni kolektiv.
Zaméstnanecké puljéky a naborova odmeéna za doporuéeni u firmy Y nejsou moc

popularni, nicméné se vzdy najdou vyjimky, které tyto benefity pozitivhé oceni.

Jako hlavni doporuceni pro obé firmy bude, aby se vice zajimaly o nehmotné
motivovani svych zaméstnancl. Jak nehmotné motivovat své zaméstnance
je dukladné popsano v teoretické cCasti. Jedna se o zalezZitosti typu: Vybér
zaméstnancl, komunikace a zpétna vazba, zaskoleni, rozvoj pracovnikd a vnitini
ztotoznéni s cili firmy. Vedeni firmy na tomto tématu muUze zapracovat s pomoci
firemniho psychologa nebo mohou navstivit seminar o motivace zaméstnancu.
V obou firméach bylo dotaznikem zjisténo, Zze pro vice jak polovinu zaméstnancu
obou firem jsou dllezité nehmotné motivaéni faktory jako: mezilidské vztahy,
chovani vedouciho. Pro necelou polovinu zaméstnancl jsou dulezité nehmotné
motivacni faktory: Zajem o pracovniky ze strany zaméstnavatele, osobni rozvoj
a seberealizace, pochvala a uznani, odborny rlst a podileni se na fizeni firmy. Proto

by bylo dobré pracovat na nehmotné motivaci obou firem.
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Zaver

V teoretické Casti byla popsana problematika motivace a jeji souvisejici pojmy jako
jsou motiv, stimulace a stimul. Druhym pilifem teoretické Casti bylo téma
zameéstnanecké benefity, kde byl zamér predstavit prvky motivace hmotné
i nehmotné, tedy zejména zpUsoby, jak jako vedouci zaméstnance motivovat Ustne,
svym pfistupem a lidskym, korektnim chovanim. Jde zejména o oblasti jako:
komunikace a udélovani zpétné vazby, spravny vybér zaméstnancu a jejich

zaskoleni, rozvoj pracovnikl a ztotoznéni s firmou jako takovou.

Zameéstnanecké benefity obou firem jsou v né€em stejné, velmi se lisi v poCtech
tydn( dovolené, kdy zaméstnanci firmy X maji 6 tydnu dovolené. Navyseni dovolené
u firmy Y by mohlo pfispét k znacnému ubytku stresu, jenz je u spole¢nosti Y podle

dotazniku vyraznégjsi.

Ugast na zaslaném dotazniku byla nad oéekavani vysoka. Za predpokladu,
ze respondenti vyplnili dotaznik pravdivé, se podafilo seskupit data, ktera vedla
k dostateénym vysledkim. Obé firmy maji svou strategii, jak si zaméstnance udrzet
a jak jim jejich pobyt na pracovisti zpfijemnit. Nabizené benefity se tykaji hmotné
i nehmotné motivace, ovSem u obou firem, previada motivace hmotnymi prostredky.
Vyzkum uvadi, Ze zaméstnanci stoji vyznamnym zpUsobem i o motivaci nehmotnou
a na tomto tématu by méli obé firmy zapracovat a poskytnout svym vedoucim
pracovnikiim specializované $koleni o nehmotné motivaci. Kvalitu nehmotnych
benefitl Ize odvodit zotdzek na to, zda vedouci zaméstnanci motivuji
své pracovniky a zda jsou pracovnici v praci spokojeni. Dalo by se fici, ze benefi¢ni

programy obou firem jsou pro zaméstnance uspokojivé.

52



53



Seznam literatury
HOSPODAROVA, I. Kreativni management v praxi. Praha: Grada, 2008, 136 s.
ISBN 978-80-247-1737-1.

BEDRNOVA, E., NOVY, I., JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

VEBER, J. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, 734 s. ISBN 978-80-
7261-200-0.

CEJTHAMR, Véclav a Jifi DEDINA. 2010. Management a organizaéni chovani.
Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-3348-7.

PLAMINEK, Jifi Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2.,
dopl. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd.
Praha: Management Press, 2002, str. 245. ISBN 80-7261-064-3

GREGAR, Ales. Personalni management. vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita
Tomase Bati ve Zliné, 2010, str. 37. ISBN 978-80-7318-915-0.

PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. 2.
preprac. vyd. Praha: Oeconomica, 2004, 128 s. ISBN 80-245-0703-x.

BELOHLAVEK, Frantidek. Organizaéni chovani: jak se kazdy den chovaiji
spolupracovnici, nadfizeni, podfizeni, obchodni partnefi Ci zékaznici. Olomouc:
Rubico, 1996. Ucebnice pro kazdého, str. 67. ISBN 80-85839-09-1.

HERZBERG, F. (1959). The motivation to work. New York, Wiley.

DEIBL, Maria. Motivace jako nastroj fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902105-8-
9.

BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:
Computer Press, 2003. Business books (Computer Press). ISBN 80-7226-763-9.

54



KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd: zaklady moderni personalistiky. 4., roz$. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych podnicich. 2., pfeprac. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2003. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti
a postupy: 13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN
978-80-247-5258-7.

URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikl: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovniku dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-
271-0227-3.

PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2002.
Manazer. ISBN 80-247-0470-6.

DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojd. Ostrava: Key Publishing, 2008. Management
(Key Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd: zaklady moderni personalistiky. 5., roz$. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., roz$. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k
efektivité a vykonnosti. Praha: Fragment, 2011. Management (Fragment). ISBN
isbn978-80-253-1198-1.

ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha:
Grada, 2008. Expert (Grada). ISBN isbn978-80-247-2177-4.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojil. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

Farmaceuticka firma X. Interni smérnice o pracovnich benefitech. 2009.
[26.11.2021]

Automobilova firma Y. Interni smérnice o pracovnich benefitech. 2012. [26.11.2021]

55



Seznam obrazku a tabulek

Seznam obrazku

Obr. 1 — Maslowova pyramida hierarchie potfeb..........cccccoiiiiiiiiie, 12
Obr. 2 Kategorie VEKU firmy X ....cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiesessessssssessssssssssssaaananes 34
Obr. 3 Kategorie VEKU fIrmy Y ... 35
Obr. 4 Kategorie vZA&IANT fIrmMy X ... 35
Obr. 5 Kategorie vZAEIANIT firMy Y ... 36
Obr. 6 Doba pUSODENT VE fIMME X....eoiouieeeeeieeee e 37
Obr, 7 Doba pUsobeni VE fIME Y ... e 37
Obr. 8 Spokojenost Ve fIrME X......cooiiiiiiiiiiie e 38
Obr. 9 Spokojenost Ve fIME Y ......ooi i 39
Obr. 10 Ohodnoceni Ve firME X ... 39
Obr. 11 Ohodnoceni Ve fIME Y ..o 40
Obr. 12 Pocit stresu ve firme X ..o 41
Obr. 13 Pocit stresu ve firme Y ... 42
Obr. 14 Nedostatky motivacénich faktorti ve firmé X ........cccoooiiiiiiiiiee 43
Obr. 15 Nedostatky motivacnich faktorti ve firme& Y ........ccooiiiiiiiiiiiiiiieeee 43
Obr. 16 Hlavni motivacni faktory firmy X ... 44
Obr. 17 Hlavni motivacni faktory firmy Y ... 45
Obr. 18 Motivace vedoucim pracovnikem ve firmé X........ooooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 47
Obr. 19 Motivace vedoucim pracovnikem ve firme Y ........cccccooiiimiimiiiiiiiiiiieees 48

56



Seznam tabulek

Tab.1 Odmény pfi pfileZitosti pracovnich jubilejich a vyznamnych Zivotnich

BT P2 (o] (= 1o o P 30
Tab. 2 odmeény pfi 0dchodu Z firMY ......ceeeviiiiiiii e 30
Tab. 3 Firemni benefity firmy X .o 48
Tab. 4 Firemni benefity firmy Y ..o 49

57



Seznam pf¥iloh

Pfiloha 1 — Anonymni dotaznik pracovnich benefitu

58



Pfriloha 1 = Anonymni dotaznik pracovnich benefitt

Anonymni dotaznik — Zaméstnanecké benefity jako nastroj motivace
Dobry den,
Jmenuji se Dominik Bartko a timto Vas chci pozadat o vyplnéni dotazniku k mé
bakalarské praci na téma — Zameéstnanecké benefity jako nastroj motivace.
Dotaznik je anonymni a bude slouzit jen pro kratky vyzkum ohledné pracovni
motivace v praktické ¢asti mé prace. Pokud neni uvedeno jinak, volte pouze jednu
z moznosti. Dotaznik by Vam nemél zabrat vice nez par minut.
Dékuji Vam za Vas Cas.
1. Pohlavi

o Zena

o Muz

2. Vékova kategorie
o 30 let a méné
o 31-40let
o 41-50 let
o 51-60let
o 61 letavice

3. Dosazené vzdélani
o Z&kladni
o Stfedoskolské bez maturity
o stfedoskolské s maturitou
o Vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti, kde jste zaméstnan?
Kratsi dobu nez je rok
1 - 4 roky
5-8let
9-16let
17 avice let

o

@)
@)
@)
@)

5. Jak se v sou€asné dobé v praci citite? Bavi vas Vase prace?
o Ano jsem tam spokojen/a, t€Sim se tam.
o Jsem celkem spokojen/a, prevazné délam cinnosti, které mé bavi.
o Jsem pomérné spokojen/a, ale ¢asto uvazuji i o lepSi praci
o Nejsem spokojen/a, prace mé nebavi

6. Jste za svou praci nalezité ohodnoceni?
o rozhodné ano
o Spis ano
o Spisene
o Rozhodné ne
7.V ptipadé ze nejste, o kolik procent si svij plat predstavujete vys$si?
Y%
8. Citite se v praci asto ve stresu?
o Rozhodné ano
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o O O O

Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
Nevim

9. Co pokladate jako nejvétsi nedostatek ve Vasem zameéstnani? (zakrouzkujte 1-

2 moznosti)
o Mzda
o Pracovni jistota
o Socialni zazemi (pracovni prostfedi a kolektiv)
o Potfeba uznani a ocenéni (pochvala, spokojenost s vlastni profesionalitou)
o Potreba seberealizace (rlst, prubézné vzdélavani se, délat to, co nas bavi

a co je dulezité pro svét)

10. Co byste ohodnoatili jako kladnou pracovni podminku ve Vasi firmé? (Vyberte
maximalné 6)

o

O O O O O O O O o0 O o o o o

Pracovni jistota

Mezilidské vztahy

Ztotoznéni s cili a strategii firmy
Pracovni podminky

Dostatecna zpétna vazba

Ugast na fizeni firmy

Osobni rozvoj a seberealizace
Prostor pro diskuzi o praci
DUvéryhodnost spoleénosti a vedeni
Odborny rast

Zajem o pracovniky ze strany zaméstnavatele
Chovani vedouciho

Firemni vysledky

Pochvala a uznani

Pravomoce a samostatnost

11. Vite o nékterém zaméstnaneckém benefitu, ktery v zameéstnani postradate?
Pokud takovy je, uvedte ho prosim.

Oteviena otazka.

12. Myslite si, ze Vas Vasi vedouci dostatec¢né motivu;ji?

O O O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

13. Jaké benefity preferujete?
Hodnotici tabulka benefitl spole¢nosti X (varianta dotazniku zasilana
zaméstnancim spolecnosti X)
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Rozhodné
preferuji

preferuji

nevyuzivam

Stravenky

Socialni vypomoc

Prispévek na penzijni pripojisténi

Pracovni jubileum

Nahrady mzdy

Ockovani proti chripce

Pfispévek na ochranné dioptrické
bryle

Podily na hospodarském vysledku

Zkracena pracovni doba

3 Sick days

Poukazky flexipass

Pfispévek na détské tabory/skoly v
prirodé

Pfispévek na vyuku anglic¢tiny

Pfispévek za doporuceni
zameéstnance

Home office

Hodnotici tabulka benefit( spole¢nosti Y (varianta dotazniku zasilana

zaméstnancim spole¢nosti Y)

Naborova odména
za doporuceni

Firemni produkty
za zlevnénou cenu

VIP &lenstvi v
elektroobchodé

Cafeteria systém
benefitd

2 Sick days

Home office

Levnéjsi telefonni
tarif

Pracovni jubileum

Pfispévek na
jazykové kurzy

Profesni
vzdélavani

Penzijni
pripojisténi se
statnim
prispévkem,
zivotni pojisténi

Zaméstnanecké
puUjcky
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