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Abstrakt

Téma bakalarské prace ,,Motivace zaméstnancii formou odménovani a benefiti ve
vybrané organizaci“ se vénuje aktudlni tématice. V teoretické ¢asti prace se zabyvam
pojmy s tématem souvisejicimi, jako je problematika fizeni lidskych zdroju,
personalni ttvar, motivace, v rdmci které je popsana jak motivace vnitini, tak vnéjsi,
odménovani a hodnoceni zaméstnanci a také firemni kultura. Hlavni metodou

pouzitou v této ¢asti prace byla analyza informaci z odborné literatury.

Pro praktickou cast bakalatské prace jsem zvolila tfi metody vyzkumu, které jsem
realizovala ve vybrané organizaci. Jednalo se o dotaznik, skupinovy rozhovor
s manazery a individudlni rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni. S vyuzitim
metody analyzy a komparace vysledk jsem vyslovila vlastni doporuceni, ktera
spocivala pfedevsim v navrhu propracovaného zptsobu zajisténi kontaktu firmy se
zaméstnanci na dalku, ktery jsem pojmenovala komunikacni matice. Vysledkem
komunika¢ni matice jsou aktudlni informace o problémech zaméstnanct a komunikace
na dalku. Komunika¢ni matice je urena pro manazery a nejvyssi vedeni spolecnosti

a byla jiz pouzita v praxi.
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Abstract

The topic of the bachelor's thesis ,,Motivation of employees through compensation and
benefits in the selected organization" is devoted to current topics. In the theoretical
part of the work I deal with concepts related to topics such as human resources
management, human resources department, motivation, which describes both internal
and external motivation, remuneration and evaluation of employees and corporate
culture. The main method used in this part of the work is the analysis ofinformations

from the literature.

For the practical part of the bachelor's thesis, I chose three research methods, which
I implemented in selected organizations. It was a questionnaire, a group interview with
managers and an individual interview with the head of the personnel department.
Using methods of analysis and comparison of results, I made my own
recommendations, which comprised mainly the proposal for a sophisticated way
of securing a remote company contact with employees, which I named communication
matrix. The result of the communication matrix is up-to-date information on employee
problems and long-distance communication. The communication matrix is intended

for managers and top management of the company and has been already in practice.
Keywords

motivation, employees, benefits
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UvVOoD

Téma ,,Motivace zam¢stnancti formou odmeénovani a benefitii ve vybrané organizaci‘
jsem si zvolila predevs§im proto, ze sama v personalistice pusobim. VétSina odbornych
publikaci se shoduje na tom, Ze ,lidsky kapital je tim nejcennéjSim zdrojem, které
organizace maji a jejich fizeni je feSeno logicky a strategicky tak, aby co nejlépe

prispélo k dosazeni cili“ (Armstrong, 2007, s. 27).

Proces motivovani zaméstnanci se miize zdat na prvni pohled jednoduchy, ale neni.
Kazdy jedinec ma své individudlni potfeby a stanovuje si cile, aby své potieby
uspokojil. To je jeden z ditvodd, pro¢ neni spravné domnivat se, ze ,,odména, ktera
odradzi vykon jedince nefunguje vzdy jako ten nejlepsi motivator® (Armstrong, 2007,

5. 219).

Moje bakalaiska prace je rozdélena do dvou ¢asti, teoretické a praktické. V prvni ¢asti
se zabyvam problematikou fizeni lidskych zdrojd, persondlnim utvarem, motivaci,
odménovanim a hodnocenim zaméstnanct a také firemni kulturou. V teoretické ¢asti
bakalatrské prace jsem se také zameétila na jednu z mnoha teorii lidskych potteb, kterou
je Maslowova pyramida. Déle jsem popsala vnitini a vnéj$i motivaci a také pracovni

spokojenost.

Pro praktickou cast bakaldiské prace jsem zvolila tii metody vyzkumu, ktery jsem
provadéla ve vybrané organizaci. Jedna se o dotaznik, skupinovy rozhovor s manazery
a individudlni rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni. Otazky polozené v téchto
ttech metoddch se navzijem prolinaji a jsou komparativni, ¢imz jsem chtéla

spolecnosti poskytnout pohled na znalost potieb a motivace jejich zaméstnanci.

S vyuzitim metody analyzy odpovédi ziskanych pomoci jednotlivych metod a
metodou komparace téchto zjisténi jsem pomoci metody syntézy vyslovila vlastni
doporuceni. Vzhledem k tomu, Ze z vysledkii mého vyzkumu vyplynulo, Ze systém
benefit je ve vybrané organizaci velmi dobie propracovan a zaméstnanci vyjadrili
velkou spokojenost, byl prostor pro vlastni navrhy pomérné uzky. Zavér prace shrnuje

poznatky ziskané pfi jejim zpracovani.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem praktické ¢asti bakalarské prace bylo vyslovit vlastni doporuceni ke
zvysSeni motivace zaméstnanci ve vybrané organizaci. Cile bylo dosazeno analyzou
stavajiciho systému. Praktickd ¢ast navazovala na predstaveni problematiky
v teoretické Casti, jejimz cilem bylo charakterizovat pojmy a komparovat nazory

renomovanych odbornikt na tuto oblast.

Hlavni metodou praktické ¢asti prace bylo dotaznikové Setfeni u zaméstnancti vybrané
organizace, skupinovy rozhovor s manazery a individuélni rozhovor s personalistou
a nasledn¢ komparace jejich ndzord. V teoretické ¢asti byla hlavni metodou analyza

a komparace informaci z odbornych monografii.
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2 Rizeni lidskych zdroji

.,V 10Zv0j1 koncepce fizeni personalu byla dilezita idea humanizace fidicich procest,
a zvlasté procesti fizeni osobnich véci zaméstnanct. Tuto myslenku zdiiraznil jesté
v druhé poloving 18. stoleti R. Owen (1771-1858), ktery tekl, ze ,,jeho d€lnici,” tzv.
zivé stroje, ,,jsou stejné dulezité pro fabriku® jako tzv. nezivé stroje, ,,a také potiebuji

péci (in Vojtovic, 2011, s. 24).

»Rizeni lidskych zdrojl predstavuje nejnovejsi koncepci personalni prace, ktera se ve

vyspélém zahranii za¢ala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se

vvvvvv

vvvvvv

organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti

koncepéni, skutecné fidici” (Koubek, 2010, s. 15).

,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteii
individualné 1 kolektivné pfispivaji k dosazeni cili organizace. Storey (1989) se
domniva, ze tizeni lidskych zdroji lze povazovat za ,,soubor vzijemné propojenych
politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie®. Uvadi pak Ctyfi aspekty, které

tvoti smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji:

zvlastni, specifické konstelace presvédceni a predpokladii;

- strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;

- ustfedni role liniovych manaZzeri;

- spoléhani na soustavu ,,pdk* k formovani zameéstnaneckych vztahi* (in

Armstrong, 2007, s. 27).

Autofi pisici o personalistice odliSuji fizeni lidskych zdroji od personéalniho fizeni
témito kli¢ovymi body:

- Strategicky pristup k personalni praci a vS§em personalnim ¢innostem (tedy

zaméfeni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopada

vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace).
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- Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(pfedevsim z4jem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich socialni vyvoj a zivotni zplsob, osidleni
a zivotni prostredi, legislativu apod.).

- Persondlni prace prestava byt zélezitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikil (stale vice vykonné
personalni prace, ale 1 stale vice pravomoci a rozhodovani v této praci prechazi
na vedouci pracovniky vSech urovni, které piece jen maji k jednotlivym
pracovniklim blize neZ persondlni utvar; personalni utvar pak stale vice plni
koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, organizacni a kontrolni roli)“

(Koubek, 2010, s. 15).

V ramci tizeni lidskych zdroji a jejich cili uvadi autofi propojeni prace personalistii
s dlouhodobymi strategiemi a plany organizaci. Personalisté zaroven pomadhaji
organizaci budovat dobré jméno a zlepSovat ji atraktivitu nejen pro potencialni
uchazece o zaméstnani. Zamétuji se na budovani dobrych vztahii mezi zaméstnanci,
pomahaji rozvijet zaméstnance nejen kvuli pfipravenosti na potencidlni zmény. Také
pomdhaji budovat zdravé prostfedi a kulturu firmy, kterd bude odrazet filozofii

organizace (Koubek, 2010, s. 16).

2.1 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

»Persondlni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vSe, co se tyka clov€ka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobdm, s nimiz se
v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje* (Koubek, 2010, s. 13).

Nejobecnéjsimi terminy pouzivanymi pro tuto oblast fizeni organizace jsou personalni
prace €i personalistika. Za jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce personalni prace se
oznacuji terminy persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych

zdrojti (Koubek, 2010, s. 14).
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2.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Ukoly fizeni lidskych zdrojii maji réizné pojeti a v odborné literatuie jich miizeme najit
velké mnozstvi. Prace vytvofené American Society for Training and Development
prezentuji novy piistup definujici hlavni tkoly s jinak stanovenymi prioritami, nez

tomu bylo diive.
Definuje potadi hlavnich tkolt a jejich vycet nasledovné:

-, ZlepSeni kvality pracovniho zivota.

- Zvyseni produktivity.

- ZvySeni spokojenosti pracovnikd.

- ZlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi.

- Zvyseni piipravenosti na zmény* (Koubek, 2010, s. 19).
2.1.2 Personalni ¢innosti

Vykonna ¢ast persondlni prace se nazyva personalni ¢innost. Odborna literatura uvadi
rizna pojeti persondlnich Cinnosti. Jedna z nejcastéjSich podob byva nésledujici:
vytvafeni a analyza pracovnich mist; persondlni pldnovéani; ziskavani, vybér
a nasledné ptijimani pracovniki; hodnoceni pracovnikl; rozmistovani (zafazovani)
pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru; odménovani; vzdélavani a rozvoj
pracovnikli; pracovni vztahy; péfe o pracovniky; persondlni informacni systém

(Koubek, 2011, s. 17-18).

»Zrozeni persondlnich portali a samoobsluznych technologii poskytlo persondlni
funkci novou pfilezitost. Pomoci téchto ndstroji a odpovidajicich metodologii
reengineeringu a e-engineeringu mohou organizace konecné¢ ptizpusobit strukturu
personalnich utvarti a roli tak, aby vice podporovaly liniovy management, aby se
snizily naklady na poskytovani personalnich sluzeb, vytvarely se nové a stavajici se

rozvijely* (Walker, 2003, s. 22).
2.2 Uloha personalniho utvaru

»Ulohou personalniho ttvaru je umoznit organizaci dosédhnout jejich cilt tim, ze ji

predkladéa podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se n&jak tyka
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jejich pracovnikl. Zékladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela persondlni
strategie, politiku a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co se tykd zaméstnavani
arozvoje lidi a vztahli existujicich mezi managementem a pracovniky. Personalni
utvar muze hrat hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi a podminek, které umoznuji lidem,
aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali svlij potencial jak ku prospéchu

organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku“ (Armstrong, 2007, s. 65).

Soucasti prace personalniho ttvaru je také fidit zmény, usnadiiovat jejich prabéh, byt
jejich inicidtorem a celkové se na zménach podilet. M¢l by se postarat o to, aby
pracovnici chapali naleZzitosti okolo zmény jako takové, naptiklad z jakého diivodu je
potieba zménu zavést, jak mize zména pomoci organizaci. M¢l by zajistit odménovani
téch, kdo se na zméné podileli, naplanovat kroky, které jsou potieba k nastartovani

zmeny, ziskat v ramci planovani zmény piiznivce pro jeji podporu.

Jednotlivé organizace vyzaduji rozdilny pfistup v fizeni lidskych zdroji. Pocet
jednotlivych pracovnikli v kazdém tymu je pro kazdou organizaci jiny. Jeden
personalista mize piipadat na 80 az 1000 pracovnikl. Velikost personalniho utvaru
vychézi z potieb jednotlivych organizaci a také z jejich presvédCeni, zdali je fizeni

lidskych zdroji hlavni povinnosti a odpovédnosti liniovych manazert.

Personalni utvar by m¢l byt v soucésti nejuzsiho vedeni organizace, mé¢l by spadat
piimo pod feditele organizace. Pro persondlni Utvar jsou manazefi zdkazniky, jejichz
potieby musi personalisté odhalit a uspokojit. Musi také ptesvédcit organizaci ohledné
smysluplnosti produktu nebo sluzby. Jedna se o marketingovou strategii, jejiz soucasti
je také obhajovani a zdivodiovani rozpoctu personalniho utvaru (Armstrong, 2007, s.

66-71).
2.3 Personalista a jeho profil

Dnesni personalisté plni v kazdé organizaci n€kolik tloh. Nestaci orientovat se pouze
v teorii v oblasti persondlni prace. Musi také dukladné¢ obstat v praktickych
dovednostech v této problematice, byt schopen spravné aplikovat souvislosti a vnimat

dopady do oblasti fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2010, s. 35).

»~Musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblasti techniky a technologie pouzivané

v organizaci 1 o jejich nejnovéjSich trendech, musi byt trochu prévnik a trochu
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psycholog. Musi umét jednat s lidmi, musi se neustale ucit, rozvijet své organiza¢ni
schopnosti, byt v pravém slova smyslu flexibilni a zaujaty pro svou praci a disledny
v prosazovani moderniho fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Stale vice musi byt
agentem zmeén v organizaci. V neposledni fadé¢ musi mit podnikatelské mysleni a byt
partnerem pro podnikani. Personalista uz ddvno pfestal byt administrativnim
pracovnikem a stal se pracovnikem tviir¢im, opravdovym manazerem, pro n¢hoz je
kazdodenni kontakt s pracovniky a manazery a jejich pracovnimi a osobnimi problémy
samoziejmosti* (Koubek, 2010, s. 35).

»Mnoho manazerQ piili§ Casto zjist'uje, ze svilj ¢as vénuji haseni pozarti — tomu, aby
zajistili splnéni stanovenych tkold. Sami pfitom pfiznévaji, Ze jim nezbyva dost ¢asu
na dlouhodobé plénovani, vytvafeni vizi, na zkoumadani alternativ, na sledovani
konkurence a novych produkti, na to, aby si udrzeli celkovy piehled, a na mnoho

dalsich véci, které by méli délat (Whitmore, 2019, s. 35-36).

»Personalisté svym zpisobem v rizné mife vedou a usmériuji manazery a radi jim.
Na nejvyssi urovni fizeni se to tykd doporuceni smétujicich ke strategiim lidskych
zdrojti a podlozenych tfadou analyz a diagnéz, aby pokryla strategické zalezitosti
vyplyvajici z podnikovych potieb a z faktorii souvisejicich slidmi, organizaci
a prostiedim. Budou asi také poskytovat rady tykajici se zdlezitosti zmény kultury
a pfistupt ke zlepSovani procesti — schopnosti organizace délat véci prostrednictvim

lidi* (Armstrong, 2007, s. 80).

,» Ve své proaktivni roli jsou personalisté v dobrém postaveni, aby vidéli a analyzovali,
co se déje v jejich organizaci a s jejich organizaci v souvislosti se zaméstnavanim lidji,
a mohli podle toho zasahovat. Na zdklad¢ své analyzy provadéji diagnozu, ktera
identifikuje pftilezitosti a hrozby i1 pfiCiny probléml. Na zaklad¢ téchto diagnoz
navrhuji inovace, které se nejspiS budou tykat procesii probihajicich v organizaci

(Armstrong, 2007, s. 81).
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Tabulka 1: Rozhodujici oblasti schopnosti

Oblast (doména) schopnosti Slozky

Zit podle hodnot firmy, udrzovat vztahy zalozené
na davéte, jednat se sprdvnym postojem (mit
neustdle na paméti uspéSnost podniku, podpirat
nazory dikazy).

1. Osobni daveéryhodnost

Pohanét zménu kuptedu, schopnost diagnostikovat
problémy, budovat vztahy s klienty, srozumitelné
2. Schopnost fidit zménu tlumocit vizi, vytvaret program leadershipu (vedeni
organizace 1 vedeni jako aktivity), feSit problémy
a uskutecnovat cile.

Plsobit jako ,,udrzovatel kultury®, rozpoznavat
kulturu potiebnou k naplnéni firemni
podnikatelské strategie, vytvaiet kulturu tak, aby
3. Schopnost tidit kulturu byla pro pracovniky pfitazliva, vnaset kulturu do
konkrétniho chovani, vést vedouci pracovniky
k tomu, aby se chovali vsouladu se zadouci
kulturou.

Byt odbornikem ve své specializaci, byt schopen
nabizet moderni a inovativni postupy v takovych
oblastech, jako je ziskavani pracovniki, rozvoj
pracovnikll, odménovani a komunikace.

4. Zabezpecovani personalni prace

Znat strategii, organizaci, konkurenci, finance,
5. Znalost podniku a podnikéani marketing, prodej, provozni zalezitosti
a informacni technologie.

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 94
2.4 Vyznam personalni prace pro organizaci a jeji prfinos

VEtSi pozornost organizace sméfovand k persondalni praci v podobé fizeni lidskych

zdroji vede k vétsi vykonnosti a celkove lepsi uspéSnosti nejen v oblasti ekonomiky.
MuiZe to souviset s nasledujicimi body:

- ,,Redukovanim zbytecnych vydaji za prescasovou praci v disledku zvySovani
produktivity prace béhem normdlni pracovni doby.

- Pfimétenym vzdélavanim a rozvojem pracovniki, které mohou zvysit hodnotu
pracovniki pro organizaci a zlepsit praci, coz vede néasledné ke zvyseni kvality
vyrobkil a sluzeb a snizeni vyrobnich nékladd, v kone¢ném disledku pak ke

zvyseni prodeje.
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- Uzavirdnim pracovniho poméru jen s témi nejlepSimi uchazeci o praci, kteti
jsou schopni za vSech okolnosti vyvinout maximalni usili a maji nejen zadouci
pracovni schopnosti, ale jsou pfipraveni je jest¢ dale rozvijet.

- Podnécovanim pracovnikli, kteti v souvislosti s vykondvanou praci védi
auméji vice nez kdokoliv jiny, ktomu, aby prezentovali své napady
a predkladali navrhy, jez by mohly ovlivnit vysi ndkladi v organizaci.

- Zavadénim pozitivnich hodnot do kultury organizace a transformovanim této
kultury na kulturu vysokého vykonu.

- Orientovanim organizace na kvalitu pracovniho Zivota, jako faktoru pozitivné

ovliviiyjiciho vykon, zdravotni stav, spokojenost a oddanost pracovnikd.

Nezanedbatelny je i podil personalni prace na vytvafeni zdravych mezilidskych
a ostatnich pracovnich vztahli v organizaci, pozitivnich vazeb pracovnikl
k organizaci, ztotoziovani individuélnich cilii s cili organizace atd. To vSechno se
promitd do hospodaiskych vysledkli a postaveni organizace* (Koubek, 2010, s. 41-
42).
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3 Motivace zaméstnancu

»leorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje,
proc¢ se lidé pti praci uréitym zptisobem chovaji, pro€ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
sméru. Popisuje to, co mohou organizace udé€lat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili
své schopnosti a vyvinuli Usili zpisobem, ktery podpoii splnéni cilii organizace
1 uspokojeni jejich vlastnich potieb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory,

které ji vytvareni, a jejim vlivem na pracovni vykon* (Armstrong, 2007, s. 219).

3.1 Charakteristika motivace

,»Motivaci lze charakterizovat jako soubor Ciniteli predstavujicich vnitini hnaci sily
¢innosti ¢loveéka, které usmériuji jeho jednani. Jako zékladni motivacni sily (motivy)
byvaji vymezovany predevs§im potieby, dale z4jmy, postoje a hodnoty. Obecné plati,
ze k zadouci, optimalni trovni vykonu vede pfiméfena motivace. Pokud je ¢lovek
nedostate¢né motivovan, byva vysledek ¢innosti malo uspokojivy, pokud je nadmérné
motivovan (jeho snaha byt Usp&Sny, zvitézit je extrémné vysokd), muze takova
motivace limitovat jeho jednani a vést az k ptipadné destrukci jeho €innosti. Znamou
skutecnosti je, ze schopnosti ¢lovéka, jeho vlohy, védomosti, dovednosti, zkusenosti
nejsou samy o sob¢ zarukou jeho uplatnéni, jeho uspéchu. K plnému vyuziti svych
schopnosti Cloveék zpravidla potifebuje také urcité vlastnosti, a to 1 motivacni‘

(Kocidnova, 2010, s. 22-23).

»Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou motivaci pracovnikil jsou penize. Mzda ma
jisté znacny vyznam, ale neni to jediny prostfedek motivace. Jsou lidé, kterym na
vydélku prili§ nezalezi a ceni si vice jinych véci — naptiklad osobniho pohodli nebo

potéseni ze svych zalib“ (Belohlavek, 2000, s. 42).
,» 111 slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

- smér — co se n¢jaka osoba pokousi délat;
- usili — s jakou pili se o to pokousi;
- vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi“ (in Armstrong, 2007, s. 219).

Muzeme rozlisit motivaci druhych lidi a motivovani sebe sama. ,,Motivaci lze

charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé¢ jsou motivovani, kdyz
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ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni n€jakého cile a cenéné
¢1 hodnotné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich potieby. Dobie motivovani lidé
jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz ocekavaji, ze
povedou k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe,
a pokud to znamena, Ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ceho dosdhnout chtéji,
pak je to nejlepsi forma motivace. VétSina z nds vSak potebuje byt ve vétsi ¢i mensi
mife motivovana zvnéjSku. Organizace jako celek muze nabizet prosttedi, v némz lze
dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimuli a odmén, uspokojujici prace

a prilezitosti ke vzdélavani a rastu® (Armstrong, 2007, s. 220).
3.2 Druhy motivace

,K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim piipad¢ lidé motivuji sami
sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim pfid¢lena prace), ktera
uspokojuje jejich potieby, nebo alespont vede k tomu, Ze od nich ocekavaji splnéni
svych cila. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem
prostiednictvim takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd.*“

(Armstrong, 2007, s. 220).

,»Zdroje pracovniho jedndni se nachazeji ve vnitini motivaci ¢lovéka (tj. soubor potieb,
hodnot, zajmt apod.) a ve vné&jSich vlivech (stimulech, tj. podnétech ovliviiuyjicich
vnitini motivaci), které ptsobi na c¢lovéka zvenku. Vnitini motivy pusobi jako
dispozice k zaméteni a udrzeni pracovniho jednani Zzadoucim smérem. Jednotlivé
motivy neplsobi izolovang, ale vytvareji ur€ité funkéné ¢i obsahové spojené struktury.
V interakci s pracovnim prostiedim jsou tyto motivacni struktury promeénlivé
v zavislosti na cilech pracovniho chovani a na situa¢nich faktorech* (Kocianova, 2010,

s. 23).
3.2.1 Vnitfni motivace

,Vnitini motivace se tyka ,kvality pracovniho Zivota“, jednd se o faktory, které
vychézeji zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim (odpovédnost, autonomie,
moznost rozvijet schopnosti, zajimava prace, ptilezitost k funkénimu postupu ad.)*

(Kocianova, 2010, s. 27).
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,» Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota“ (termin a hnuti, které
vyslo z této koncepce), budou mit asi slabsi a dlouhodobégjsi ucinek, protoze jsou

soucasti jedince, a nikoliv vnucené mu zvnéjSku* (Armstrong, 2007, s. 221).
3.2.2 Vnéjsi motivace

,»Vne¢jsi motivace je zamérnym vnéjSim plsobenim, cilevédomym ovliviiovanim
vnitini motivace (odmény — zvySeni platu, povyseni, pochvala, rovnéz tresty ad.).
V tomto vyznamu se jedna o stimulaci (a to nikoliv o synonymum, i kdyz jsou bézné
tyto pojmy jako ekvivalentni pouzivany, napt. v piipadé ,,motivovani pracovnik‘ ¢i
»motiva¢niho programu organizace* ve smyslu ovliviiovani motivace pracovniki).
Stimulaci odliSuje od motivace piisobeni na psychiku zvnéjsku, jejim tkolem je zména

motivace* (Kocianova, 2010. s. 27).

,Penize ve form¢ mzdy / platu nebo n¢jakého jiného druhu odmény jsou nejobvykle;jsi
vnéj$i odménou. Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce. Herzberg a kol. (1957)
zpochybnili u€innost penéz, nebot’ — jak tvrdili — zatimco jejich nedostatek muze
vyvolat nespokojenost, jejich obstarani nemé za nasledek trvalou spokojenost® (in

Armstrong, 2007, s. 231).

3.3 Teorie motivace

,,PTistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nejvlivn€j$imi teoriemi jsou:

- Teorie instrumentality, kterd tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru
a bice) slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo
konali Zadoucim zplisobem.

- Teorie zaméfené na obsah, kterd se zaméfuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze
motivace se v podstaté tyka podnikani krokii za tcelem uspokojeni potieb
a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji chovéani. Také je znama jako
teorie potieb. Autor této teorie byli Maslow (1954) a Hezberg a kol. (1957),
ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potieby, které nazvali
»satisfaktory*.

- Teorie zaméfené na proces, které se zaméiuji na psychologické procesy

ovliviiujici motivaci a souvisejici s ocekdvanimi (Vroom, 1964), cili (Latham
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a Locke, 1979) a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965)“ (in Armstrong,

2007, s. 221).
3.3.1 Maslowova hierarchie potreb

Motivace piimo souvisi suspokojovanim potfeb. Teorii potieb existuje vice,

v

nejznamgéjsi je ale Maslowova hierarchie potieb.

Vychazi z predpokladu existence péti hlavnich kategorii potfeb. Pokud clovek

uspokoji nizsi potiebu, zaméti se jeho pozornost na vyssi potiebu.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Potieha
seherealizace

/ rjoﬁe:n_l: t:;znai:i, \
k"N
/ \

Potieha hezpeci a jistoty

Zdroj: Wikipedia, 2014

»Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:

- Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

- Jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb.

- Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako pfisluSnika skupiny.

- Uznani — potteba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebetctu)
a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zatadit do dvou
dopliyjicich se skupin: za prvé je to touha po uspéchu, pfimétenosti,

sebedivére tvaii v tvar svétu a po nezéavislosti a svobodé, a za druhé touha po
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reputaci nebo postaveni definovanych jako respekt nebo ucta ostatnich lidi
a projevujicich se v podob¢ uznéni, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.
- Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat

se tim, v co Clovek veri, ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v ptipadé uspokojeni nizsi potieby se stava
dominantni potfebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na
uspokojeni této vyssi potieby. Potieba seberealizace vSak nemiize byt uspokojena
nikdy. Maslow ftekl, Ze ,,Clovek je Zivocich s pfanimi*; pouze neuspokojena potieba
muze motivovat chovani a dominantni potfeba je zakladnim motivatorem chovani.
K psychologickému rozvoji dochdzi tim, Ze se lidé pohybuji vzhiiru hierarchii potieb,
ale neni to nutné ptfimocary vyvoj. Nizsi potieby stale existuji, i kdyz jako motivatory
doCasné¢ usnou, a lidé se kdiive uspokojenym potfebam soustavné vraceji‘

(Armstrong, 2007, s. 224).
3.4 Pracovni spokojenost

»Spokojenost ¢loveéka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobnim i v pracovnim
zivoté. Ovliviiyji ji naplnénd ocekdvani a cile, udélosti vnimané jako pozitivni.
Spokojenost lidi se ménila v pribéhu vyvoje spole¢nosti v zévislosti na socialné-
ekonomické situaci, je ovliviiovana specifiky rtznych kultur, méni se v prubéhu
jednotlivych obdobi vyvoje Zivota jednotliveii. Lidé rtizné vnimaji a prozivaji
spoleCenské udalosti, své postaveni a prestiz ve spolecnosti, svoji zivotni uroven, své
uspéchy v osobnim i v pracovnim Zzivoté a rozdilné se vyrovnavaji s zivotnimi
1 pracovnimi podminkami. Spokojenost ¢lovéka je individualni, je subjektivnim

prozivanim reality, vyznamnou roli v ni sehravaji emoce, potieby, postoje a hodnoty.

Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem fizeni organizace. Odborna literatura
vénuje pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni motivaci, vykonnosti
pracovniki, jejich identifikaci s firmou, v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci,
organiza¢nimi zménami ad. Pracovni spokojenost je vymezovana v zavislosti na
uspokojovani potieb pracovniki ¢i v souvislosti s postoji k praci, a to také jako jev
blizky nebo shodny. V postojich ¢lovéka k praci se promita i uspokojeni jeho potieb,

takze v tomto smyslu se vymezeni pracovni spokojenosti jako pracovnich postoji jevi
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jako $irsi. Dle Robbinse vypovida pracovni spokojenost o obecném postoji ¢lovéka
k praci. Osoba s vysokou urovni pracovni spokojenosti si udrzuje pozitivni postoj ke
své praci. Robbins uvadi, ze ¢asto, kdyz lidé mluvi o postojich pracovniki, nemaji na
mysli pracovni spokojenost, ale ve skutecnosti jsou tyto pojmy totozné* (Kocianova,

2010, 5. 34).

»Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost lze chapat jako komplexni jev — je reakci
¢lovéka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho piisobeni, je
vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnostnimi
charakteristikami ¢lovéka, jeho individualnimi preferencemi a ma vliv na utvateni jeho
pracovnich postoji. Na pracovni spokojenost pusobi mnohé skutecnosti, znichz
vétSina jsou vice ¢i méné proménlivé vlivy (v Case nebo situaéné) — je nestala™

(Kocianova, 2010, s. 35).
,Faktory posilujici pracovni spokojenost jsou:

- prihlednd organizacni a personalni politika;

- jasné a pfiméfen¢ urcené cile vlastni prace;

- rlznoroda prace;

- moznost vlastni kontroly nad svoji praci, tzn. vétsi autonomie;
- ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skupiné;

- finan¢ni ohodnocenti;

- optimalni spolupréace a mezilidské vztahy;

- bezpecnost vykonavané prace ad.
Pracovni spokojenost zeslabuji:

- pfevaha neptedvidatelnych vlivli na préci;

- Casovy stres;

- pracovni zatéz;

- nerealné pracovni naroky;

- socidlni ,,nepohoda“ na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky
a nadfizenym,;

- nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot;

- psychosomatické diisledky prace* (Kocianova, 2010, s. 36).
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4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

,Hodnoceni prace ma pro fizeni odmeénovani mimotadny vyznam. Poskytuje zakladnu
pro to, aby byla penézni odména spravedliva, a hraje vyznamnou roli jako nastroj
naplinovani zasady, Ze za stejnou praci ma byt stejnd odména. V osmdesatych
a devadesatych letech ziskalo hodnoceni prace Spatnou povést, protoze se mu dostalo
nalepky byrokratické, ¢asové narocné a v trznim hospodafstvi nedillezité zalezitosti,
protoze jsou to trzni sazby, co diktuje vnitropodnikové mzdové sazby a relace*

(Armstrong, 2007, s. 541).
4.1 Charakteristika a formy hodnoceni

»Hodnoceni prace je systematické urCovani hodnoty a rozméru (mnozstvi, zab¢ru,
vyznamu) kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i
pracovnim funkcim (mistiim) v organizaci, a to za ucelem stanoveni vnitinich relaci.
Poskytuje zdkladnu pro vytvafeni spravedlivych mzdovych/platovych stupmt
a struktur, pro zatazovani praci do téchto struktur a pro fizeni relaci v odménovani*

(Koubek, 2010, s. 292).

,Hodnoceni prace muze byt analytické nebo neanalytické (sumarni). Pracim je také
mozné piisuzovat hodnotu s odvolanim na jejich trzni sazby — jde o tzv. trzni
ocenovani. Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté¢ praci, ktery
je zaloZen na analyze toho, do jaké miry jsou rizné definované faktory nebo prvky
pfitomny v néjaké préci, a to za Ucelem stanoveni relativni hodnoty této prace.
Neanalytické (sumarni) hodnoceni prace porovnava prace jako celek a umist'uje je do
urcitych stupni nebo poradi. Prace tedy nejsou analyzovany z hlediska svych prvki

nebo faktort* (Armstrong, 2007, s. 542).
Mezi sumarni neboli nekvantitativni metody patii:

- Metoda potadi — je charakteristicka svoji jednoduchosti a aplikovatelnosti.

Nepoukazuje na rozdilnost jednotlivych zaméstndni. Pracovni mista jsou

vvvvvv

- Klasifikaéni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova) — vyuziva

katalogu pracovnich mist, kdy je piesn¢ definovéana kazda tfida a podle popisu
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pracovniho mista je kazda pracovni pozice do jedné tfidy zafazena. Metoda je

snadno realizovatelna, ale neni tolik dokonala.
Mezi analytické neboli kvantitativni metody patii:

- Bodovaci metoda (metoda bodovanych stupiii) — jedna se o nejvic vyuzivanou
metodu, podle které je kazda pracovni pozice pfifazena do jednotlivého stupné.
- Metoda faktorového porovnani (metoda tad poradi) — kazda pracovni pozice
ma piidélenou klicovou praci, do které je zatazena. Kazdé pracovni misto ma
poté odhodnocenou stupnici jednotlivych faktort, které se porovnavaji mezi

sebou (Koubek, 2010, s. 294-299).
4.2 Charakteristika a formy odménovani

,»Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popiipadé€ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povysSeni, formalni uznéni (pochvaly) a také zameéstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezdvisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz
zaklad¢ pracovnik pro organizaci pracuje. Stale vice je mezi odmény zafazovano
1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i mén¢ hmatatelnych odmeén,
které¢ kontroluje a o nichZ v podstaté rozhoduje organizace (také se jim fika vnéjsi
odmény), se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou
povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou
mu prace piinasi, s ptijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, Ze se miize zG¢astnovat
urcitych aktivit ¢i tkoll, z pocitl uziteCnosti a UspéSnosti, z neformalniho uznéni
okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cilii a kariéry apod. Odmény tohoto druhu
koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potiebami, zajmy, postoji, hodnotami
a normami. Vedle pen¢znich forem odménovani se tedy pouzivaji i nepenézni formy,
z nichz nékteré Ize vyjadiit v penézich, ale nékteré v penézich viibec vyjadiit nelze.

Vsechny uvedené odmény tvofii tzv. celkovou odménu‘ (Koubek, 2010, s. 283).

,»Odmény mohou byt vazany na povahu vykondvané prace a jeji vyznam, na

odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo
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vyplyvaji z pracovniho poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych
pracovnich tkold, vefejného uznani zasluh a dobré prace, péce o vzdélavani a rozvoj
pracovnika, péCe o individualni pracovni prostiedi, o zdokonalovani pracovnich
amezilidskych vztahit v organizaci atd. A protoze odmeénovani je jeden
z nejefektivnéjSich nastrojii motivovani pracovnikd, ktery ma organizace a jeji vedouci
pracovnici k dispozici, determinuje odména za odvedenou praci a odmény dalsi

1 mnozstvi a kvalitu prace budouci (Koubek, 2010, s. 284-285).

»Podle Manuse a Grahama (2003) celkova odména obsahuje vSechny typy odmén —

nepiimych i pfimych, vnitinich i vnéjSich* (in Armstrong, 2007, s. 520-521).
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5 Péce o pracovniky

»Zamestnavatelé jsou povinni vytvaiet zaméstnancim pracovni podminky, které
umoziuji bezpecny vykon prace a zajiStovat pro zaméestnance zavodni preventivni

péci“ (Tomsikova, 2014, s. 78).

»V podstaté neexistuje jednozna¢na a univerzalni definice pée o pracovniky.
V literatufe se mizeme setkat s riznym pojetim této péce. V jednotlivych zemich
existuji rizné zvyklosti 1 riznd mira uzadkonéni péce o pracovniky. Nelze si vSak
nevSimnout vyrazné tendence ke stale SirSimu pojeti péce o pracovniky a stile

vyrazngj$i pestrosti forem této péce. PECi o pracovniky miizeme rozdélit do ti skupin:

- povinna péce o pracovniky déna zédkony, ptedpisy a kolektivnimi smlouvami
vys$i, nadpodnikové urovng;

- smluvni péce o pracovniky danad kolektivnhimi smlouvami uzavienymi na
urovni organizace a

- dobrovolna péfe o pracovniky, kterd je vyrazem personalni politiky
zaméstnavatele, vyrazem jeho usili o ziskani konkurencéni vyhody na trhu

prace.

Pé¢i o pracovniky jako persondlni ¢innosti pochopitelné sleduje zaméstnavatel své
z4jmy, musi vSak respektovat i1 celospolecenské zdjmy a individudlni zajmy
pracovniki. Péce o pracovniky je vedle odménovani tou oblasti personalni prace, ktera
je nejcastéji pracovniky ¢i potencidlnimi pracovniky pouzivana k porovnavani
organizace s organizacemi jinymi. UZ z toho diivodu by ji méla byt vénovana nalezita
pozornost, zejména pak v té jeji ¢asti, v niz se jednotlivé organizace zpravidla odlisuji,
tj. v oblasti dobrovolné péfe o pracovniky. Pravé ta je — jak jsme jiz vidéli —
vyznamnym nastrojem vytvafeni zaméstnavatelské povésti organizace, tedy
vyznamnym nastrojem personalniho marketingu. Pokud jde o délku pracovni doby,
pak zakon stanovuje jeji maximalni hodnoty zpravidla béhem tydne a dne (tzv.
normdlni neboli zdkonnou délku pracovniho tydne a pracovniho dne), a to
diferencovan¢ s ohledem na nékteré skupiny pracovnik (napf. mladistvé) nebo
v zévislosti na pracovnim rezimu (sménovy provoz). Stanovuje zarovenn maximalni
rozsah prace ptesCas, obvykle béhem dne, tydne a roku. Zakon zpravidla umoziuje

zaveést v jednotlivych organizacich kratS$i pracovni dobu bez snizeni mzdy. Zakon
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upravuje i délku prestavek v praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni doby (smény).
Zamégstnavatelé vSak s ohledem na povahu prace v organizaci zavadéji i dodatecné
prestavky v praci. Také intervaly mezi jednotlivymi sménami a délka nepietrzitého
odpocinku jednou za tyden jsou upravovany zakonem. Totéz plati o praci v noci, o
vikendu a ve svatcich. Pokud jde o pracovni rezim, byva ur€ovan povahou pracovniho

procesu, jeho pfetrzitosti ¢i nepretrzitosti* (Koubek, 2010, s. 343-345).
5.1 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

»~Zaméstnavateli je uloZena povinnost provadét opatieni, jejichz cilem je odstranit
pfic¢iny ohroZeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvofit bezpe¢né pracovni podminky.

Tato jeho povinnost je kontrolovatelna® (Koubek, 2010, s. 355).
5.2 Personalni rozvoj pracovniki

»PéCe o persondlni rozvoj pracovnikl je predevSim péci o kvalifikaci a jeji
prohlubovani a rozSifovani. Vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani
svych pracovnikii zaméstnavatel pozitivné ovlivituje jejich motivaci, spokojenost se
zamé&stnavatelem, vazbu na organizaci apod., nehled¢ na to, Ze si formuje pracovni silu
v podobé pfizpisobené pracovnim tukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani

v organizaci® (Koubek, 2010, s. 357).
5.3 Benefity a jejich charakteristika

»Zameéstnanecké vyhody jsou benefity, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci
mimo mzdu. Zpravidla nejsou vymahatelné ani upravované zadkonem. Mohou byt
penézni, v hmotné formé ¢i ve formé nadstandardni sluzby; mohou nabyvat riznych

podob. Patii mezi n¢:

- stravenky nebo zavodni stravovani;

- dovolena nad zakonny narok;

- jazykové a odborné kurzy;

- firemni vozidlo nebo piispévky na dopravu;

- firemni mobilni telefon, typicky s uhradou pracovnich hovort;

- ptechodné ubytovani ¢i ptispévek na bydleni;
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- penzijni pfipoji§téni ¢i zivotni pojisténi;

- poskytovani vybranych sluzeb (obvykle zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy);
- rekreace ve firemnich zatizenich, ptispévky na dovolené;

- volna (rezijni) jizdenka u firem provozujicich pravidelnou dopravu osob;

- tfinacty a pfip. Ctrnacty plat;

- sick days, free days;

- prodlouzeni rodi¢ovské dovolené;

- firemni Skolka* (Wikipedia, 2021).

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou v dnesni dobé zaméstnanci povazovany
za samoziejmost. Mezi benefity, které zaméstnanci povazuji za samoziejmost, jsou
naptiklad tyden dovolené navic, stravenky, vzdélavaci kurzy, mobilni telefony, nebo
tteba pruznd pracovni doba. Benefity upeviiuji loajalitu zaméstnance vuci
zamé&stnavateli a jsou i diky nim konkurenceschopné. Motivuji zaméstnance k lepSimu
vykonu a v o¢ich zaméstnancti jsou tak spolecnosti atraktivnéjsi prave z toho divodu,
ze vyhody nabizeji. Pocet a kvalita benefita je také rozhodujici pii vybéru prace.
V ramci odmeénovani stale nejvic vede mzda, nicméné zaméstnanci jsou zvédavi, co
vSe je pro n¢ zaméstnavatel schopen udélat. Zaméstnanecké vyhody mohou byt

nastaveny individualné v kazdé spolecnosti a jsou nendrokovatelné (HR News, 2021).
5.3.1 Historie a vznik benefitu

»B¢hem druh¢é svétové valky byl zna¢ny nedostatek pracovnich sil. Diky vladnim
nafizenim bylo zakazano zvySovat platy. Diky tomu zacaly vznikat zaméstnanecké
benefity, které pomdhaly naldkat, a pfedevSim udrZet pracovniky. Podniky nabizely
proplaceni ucti za lékate, nebo nabizely zavodni stravovani. Nartst popularity

benefitl podpofila také danova politika“ (Prskavcova, 2017, s. 9).

Ceska republika vdé¢i za vyuZivani zaméstnaneckych vyhod piedeviim Tomasi
Batovi, ktery se naucil vyuzit motivace pro zamé&stnance. Vystavél Batovské domky
z cervenych palenych cihel. Mzdu a kvalifikaci si zaméstnanci mohli navysit
v takzvané Bat'ové Skole prace. Benefity, které se nam dnes zdaji normalni, byly tehdy

revolu¢ni (HR News, 2021).
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5.4 Kultura jako firemni benefit

,Kultura organizace (firmy) je sdilena a zije relativné nezavisle na natizeni nebo ptéani
managementu ¢i majitelti, ktefi se snazi prosadit svou predstavu kultury. Lze tedy
rozlisit kulturu sdilenou a kulturu prosazovanou jako nezbytné nutnou. Pfili§ velké
rozpéti mezi kulturou sdilenou a prosazovanou vede k rozdéleni spolecnosti,
organizaci na ,,my“ a ,,oni“ a k nadprodukci riznych nafizeni, smérnic, pokynt, tedy
neosobni komunikaci. Organiza¢ni kultura ma nejen ,,vysoky* existencidlni vyznam,
ale 1 vyznam kazdodenni, kdy muize synergicky vstupovat do hry pfi procesech
koordinace, integrace a motivace. ,,Silnd, systémoveé kompatibilni, a tim funk¢éni
kultura zajistuje podniku novy =zakladni konsensus (vSeobecny souhlas)
s podnikovymi cili a prioritami. Kultura je tedy to, co ma potencial sjednotit ¢i rozdélit
mzdovou uctarnu, projekci a dilnu, inZenyra a montéra, redaktora a skladnika®

(Hronik, 2007 s. 53-54).
5.5 Psychologie ve firemnim poradenstvi

,»Oblast organizaci a firem je vyznamnym piedmétem z4jmu poradenské psychologie.
V praci stravime nejvetsi mnozstvi ¢asu a zpusob, jakym tento ¢as stravime, vyrazné
promlouva do naSeho zivota. Na druhou stranu na kvalitu prace maji dopad i rodinné
a osobni zalezitosti pracovnikli. Ty ovliviiuji pracovni vykon, motivaci, prozivani
stresu a koneckoncti i jejich pracovni kariéru. V nasich podminkdch ma maloktera
organizace vytvoieny piedpoklady skutecné psychologické péce o zaméstnance.
V mezinarodnich korporacich se naopak jedna Casto o standard. Ptislusnd sekce
Britské psychologické spolecnosti uvadi nasledujici oblasti poradenstvi v ramci
organizaci: Vybér a posuzovani, vycvik, hodnoceni vykonnosti, organizacni zmény,
ergonomie, volba povolani a kariérové poradenstvi, interpersonalni dovednosti, rovné
prilezitosti, bezpecnost a ochrana zdravi, pracovni design, pfehled postoji, prace a
dusevni zdravi. Prvni Ctyfi oblasti najdou uplatnéni v kazdé organizaci a jsou soucasti
kvalitné fungujicich lidskych zdrojii. Pfitomnost dal§ich témat zavisi na velikosti
organizace, oboru (ergonomie, bezpecnost a pracovni design si zaslouzi vyraznou
pozornost v primyslovych provozech, interpersonalni dovednosti a postoje podstatné

vice ve sluzbach), ale 1 na tom, kdo za n¢ zodpovida“ (Koubek, 2014, s. 171-172).
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»Pracovni stres je vysledkem interakce mezi ¢lovékem a jeho pracovnim prostiedim.
Clovek si uvédomuje, Ze neni schopen se vyrovnat s pozadavky svého pracovniho
prostiedi, a stimto uvédoménim je spojena negativni emocni reakce* (Neenan,

Palmer, 2014, s. 156).
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PRAKTICKA CAST
6 Charakteristika vybrané organizace

6.1 Informace o spolecnosti

Spole¢nost AUDIO PARTNER s.r.0. se zabyva distribuci hudebnich nastrojt a dalsiho
hudebniho pfisluSenstvi, které nakupuje z celého svéta. Funguje formou prazské
a brnénské kamenné prodejny, a také prostfednictvim e-shopu, ktery bude mit v roce
2021 oficialné otevienych uz 13 zemi, do kterych dovazi zbozi (véetné Ceské
republiky). Pokud je zbozi naskladnéno, zdkaznik m& moznost vyzkouset si jej pfimo
na kamennych prodejnach. Logistické centrum spolecnosti sidli v prazskych
Modranech a odtud také dovazi zbozi do vSech zemich, ve kterych formou e-shopu
ptsobi. Kromé hudebnich nastroji prodava hudebni ptislusenstvi, mezi které patii
stojany, obaly na hudebni nastroje, mikrofony, veSkerou zvukovou a svételnou
techniku a jiné. Firma je rozdélena na ¢ast obchodni a na podporu obchodu. Na téchto
oddé¢lenich pracuje dohromady pies 170 zaméstnanct, kteti se spolecné staraji o dobré

jméno spole¢nosti.
6.2 Zaméstnanecké benefity spolecnosti

Spole¢nost AUDIO PARTNER s.r.0., ma ve svém portfoliu vice nez 25 oficialnich
benefiti. Nabidka se stala rozsSifuje. Tydenni pracovni doba zaméstnanct ¢ini 37,5
hodiny, a krom¢ provoznich oddéleni, mezi které patii sklad, prodejna, reklamace,
oddéleni Péce o zakazniky a oddéleni Online Chatu maji zaméstnanci flexibilni
pracovni dobu s pevnym jadrem. Kazdy zaméstnanec mé narok na 3 dny sick days

a po 12 odpracovanych mésicich na 5. tyden dovolené.

Ptimo na pracovisti maji nékolik moznosti ob¢erstveni. V Modtanech jsou dvé lednice
od Fresh Point, které jsou pravidelné zasobovany nezavisle na zaméstnavateli. Na
modranské prodejné funguje kavarna On Air Café, kde maji zaméstnanci kavu s 50%
slevou a slevu 20 % na dal$i vybrané zbozi. Zaméstnavatel jim také nabizi stravenkové
karty ve vysi 115 K¢, kdy zaméstnanec hradi vzdy 52 K¢ z kazdé stravenky a zbytek

dopléaci zaméstnavatel. Zaméstnanci maji navic zdarma k dispozici nepfetrzity pfisun
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¢aju a kavy. Kazdy den maji kus ovoce nebo zeleniny, v 1ét€ provozuje zaméstnavatel
zmrzlinové stfedy. VétSina zaméstnavatelll jsou hudebnici, maji tedy moznost

vyuZzivat slevu na zboZzi, a to ve vysi 10 %. Mohou si také zapij€it nastroje domd.

Zaméstnavatel také nabizi moznost ziizeni tzv. MultiSport karty, ktera zaméstnance
vyjde na 350 K¢ mési¢n€ a mize ji vyuzit pti ndvstéve riznych sportovist, bazénil,
nebo naptiklad wellness center. Pfimo na pracovisti v Modfanech je také posilovna,
ktera je zdarma. Zameéstnanci se mohou vzdélavat v ramci online kurzl od spole¢nosti
Seduo. Firma také poskytuje jiné druhy vzdélavani a Skoleni, jako naptiklad
produktova Skoleni, manazerskou akademii a v neposledni fadé hudebni workshopy
pfimo na prodejnach v Praze a v Brné. Dalsi moznosti vzdélavani je vyuka anglického
jazyka na pracovisti. Parkrat do roka také dostavaji moznost zucastnit se zadarmo

riznych koncertti a jinych hudebnich akei.

Zaméstnanci mohou také vyuzivat benefitni portal Kafeterie, kam jim zamé&stnavatel
pfevadi ro¢ni prémie a zaméstnanci si mohou zaroven pievadét do Kafeterie ¢ast nebo
celou vysi své variabilni ¢asti mzdy, kterou poté uplatni na rizné volno¢asové aktivity,
vybrané 1ékaiské sluzby, nebo naptiklad vzdélavaci kurzy. Pievedena Céastka se nedani
a je zbavena veskerych dalSich odvodu, coz je jeji nejvétsi vyhodou. Novopeceni
rodice dostavaji do systému Kafeterie také ptrispévek ve vysi 1 000 K¢ a také détské
,»bodicko*. Kazdy zaméstnanec, ktery ve firmé pracuje 5, 10 nebo 15 let je odménén

body, které jsou prevadény do Kafeterie.

V roce 2020 vznikl ve firmé dlouho ocekavany benefit, kterym je prace z domova, tzv.
home office. Zaméstnanci, jejichz prace vyzaduje vyuzivani mobilniho telefonu, si
mohou za pfedem stanovenou ¢astku vybrat novy telefon s tarifem. Zaméstnavatel
také pravidelné pfedava narozeninové a vanocni darky, potada vanoc¢ni vecirky a rizné
akce vcetné pravidelnych teambuildingti, které si organizuji jednotliva oddéleni. Pres
zimu dostdvaji zaméstnanci davku vitaminu v podobé dopliikti stravy a Cerstvych

ovocnych ¢i zeleninovych §tav.
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6.3 Dotaznikové Setieni

6.3.1 Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznik jsem vytvofila ptes aplikaci Google formulare. S zadosti o jejich vyplnéni
jsem oslovila ¢ast zaméstnanct spolecnosti AUDIO PARTNER s.r.0. Jejich odpovédi

jsem také porovnala s odpovéd’'mi manazerti a s vedouci persondlniho oddéleni.

Dotaznikové Setfeni probihalo v terminu od 19. ledna do 25. ledna 2021. Dne 19. ledna
jsem oslovila 37 respondentti, ze kterych dotaznik vyplnilo celkem 34 respondenti.
Distribuce prob¢hla vice zpiisoby — pies e-mail, socidlni sité¢ a chatovaci aplikaci,
kterou firma kazdy den aktivné vyuziva. Sbér dat probéhl bez komplikaci, pouze
nekteré respondenty jsem urgovala s prosbou o vyplnéni. Posledni respondent vyplnil

dotaznik 25. ledna.

Veskera data z Google formularti jsem si vytiskla a vyhodnocovala zabarvenim
jednotlivych odpovédi, abych je mohla Iépe identifikovat. Pocty odpovédi jsem si
zapsala do tabulky v Excelu a s pomoci vzorecki spocitala celkovy pocet odpovédi.

Z nich jsem poté vytvotila jednotlivé grafy.
6.3.2 Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahuje 10 otdzek. Jejich plné znéni je uvedeno v Ptiloze 1. Zvolila jsem
otazky uzaviené i oteviené s moznosti vybéru jedné, nebo vice odpovédi. Respondenti

m¢éli za kol povinné odpoveédét na vSechny otazky.
Vyhodnoceni prvni otizky dotaznikového Seti‘eni

Na otéazku ,,Jak dlouho pracujete ve firme?* mohli respondenti zvolit pouze jednu

Z mozZnosti.
Ze 34 respondenti pracuje ve spolecnosti AUDIO PARTNER s.r.o.:

- 0-1 rok celkem 7 z nich, tedy 21 %;
- 1-2 roky celkem 5 z nich, tedy 15 %;
- 2-3 roky celkem 6 z nich, tedy 18 %;
- 3-5 let celkem 8 z nich, tedy 23 %j;

- 5-10 let celkem 8 z nich, tedy 23 %.
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Graf 1: Vyhodnoceni prvni otazky dotaznikového Setfeni: ,,Jak dlouho pracujete
ve firmé?«

1. Jak dlouho pracujete ve firmé?

® 1-2roky; 5; 15%

= 0-1rok;7;21%

= 2 -3 roky; 6; 18%
= 5-101et; 8;23%
3-51let; 8;23%

Zdroj: vlastni Setieni

Vyhodnoceni druhé otazky dotaznikového Setieni

V prvni ¢asti odpovidali respondenti na dil¢i otazku ,,V jakém pracujete oddéleni?*

a v druhé na dil¢i otazku ,,Na jaké pracovni pozici?*

Graf 2: Vyhodnoceni prvni ¢asti druhé otazky dotaznikového Setieni: ,,V jakém
pracujete oddéleni?*

2.1. V jakém pracujete oddéleni?

Uttarna; 3 Fotostudio; 3

Reklamace a ' Kytarova dilna; 1

servis; 3

Redakee; 1 \

Logistika; 3

Marketing a

. video; 4
Prodejna Praha; 6
Obchod; 2
Prodejna Brno; 2 a2
SIS chat: 1 Oddéleni péce o

zékazniky; 5

Zdroj: vlastni Setieni
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Graf 3: Vyhodnoceni druhé ¢asti druhé otizky dotaznikového Setieni: ,,Na jaké
pracovni pozici pracujete?*

2.2. Na jaké pracovni pozici pracujete?
Ugetni asistent; 1 | | Vedouci prodejny; 1 | | Copywriter; 2

Teamleader Reklamaci;

| Uketni; 1 Grafik; 3

Teamleader piijmu; 1

Teamleader Kytarové Asistent marketingu; 1

dilny; 1

Pracovnik filmového
studia; 1

Teamleader Fotostudia;

1
Specialista prodeje; 7"\

Specialista péce o
zakazniky; 5

Produktovy manazer; 2

Reklamacni technik; 2

Skladnik; 2

Specialista Online
Chatu; 1

Zdroj: vlastni Setfeni
Vyhodnoceni tfeti otazky dotaznikového Setfeni

Ve tieti otdzce méli respondenti moznost vybrat jednu nebo vice odpovédi. Z odpoveédi
vyplyva velky zajem respondentl o prochazky v ptirodé€. Na tuto odpovéd reagovalo
kladné 22 respondentii ze 34. 20 respondentii ze 34 travi nejradéji volny ¢as s rodinou,
20 respondentti ze 34 se ve volném Case nejradeji vénuje hudbeé a 20 respondentl ze
34 travi nejradéji volny cas aktivnim ¢i pasivnim sportem. 11 ze 34 respondentd travi
nejradéji volny Cas Cetbou a 11 ze 34 respondentti uvedlo, Ze travi volny ¢as navstévou
kulturnich zafizeni, mezi kterymi je divadlo nebo kino. 6 respondenti ze 34 také
uvedlo mezi jiné aktivity také naptiklad malovani, Cas s prateli, hrani PC her, foceni,

odpocinek, spanek.
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Graf 4: Vyhodnoceni tieti otazky dotaznikového Setfeni: ,,Jak nejradéji travite
volny ¢as?*

3. Jak nejradéji travite volny ¢as? (Vyberte jednu, nebo vice

odpovédi.)
%
>
[«
navstévou kulturnich zafizeni (kino, divadlo) _ 11
0 5 10 15 20 25

Pocet respondenti

Zdroj: vlastni Setieni
Vyhodnoceni ¢tvrté otazky dotaznikového Setieni

V této otdzce jsem se respondentl dotazovala, co se v jejich Zivot€é zménilo
v souvislosti s opatienimi proti ndkaze Covid 19 oproti diivéjsku, tedy dobé pied
celosvétovou pandemii. Mohli si vybrat celkem z osmi variant tvrzeni. Prvni tii
odpovédi byly zaméfeny na zmény, které Ize vnimat jako negativni, dalsi tfi na zmény
pozitivni. Déle se mohli vyjadrit tak, Ze Zddnou zménu nevnimaji nebo piiblizit své

pozici ve tvrzeni ,,Mam jiné pocity, uved'te, prosim, jaké*.
Celkem 6 respondentti uvedlo tyto jiné pocity:

- Mam obavy o ekonomické dopady na spolecnost.
- Pocet pokojovych rostlin se zhruba ztrojnasobil.
- Snazim se byt potfad St’astny.

- Vadi mi hlavné nerozhodnost vlady.

- Jsem sam, tézko se dostanu k rodiné.

- Staram se naopak mén¢ o své fyzické zdravi.
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Graf 5: Vyhodnoceni ¢tvrté otazky dotaznikového Setieni: ,,Co se zménilo ve
VasSem Zivoté v souvislosti s opatienimi Covid 19?¢

4. Co se zménilo ve Vasem Zivoté v souvislosti s opatfenimi proti
Covid 19? (Vyberte jednu, nebo vice odpovédi).
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Zdroj: vlastni Setfeni
Vyhodnoceni paté otazky dotaznikového Setieni

Pata otazka byla oteviena a respondenti se méli vyjadiit k tomu, jaké benefity jejich
zaméstnavatel nabizi. Pouze dva z nich si vzpomnéli pouze na jediny benefit, kterym
jsou Edenred Benefity, prostiednictvim kterych md moznost usettit jak zaméstnavatel,
tak zaméstnanec. 8 respondentl si vzpomnélo na vice jak 10 benefitli. Z odpovédi
nekterych respondentti vyplyva, ze spole¢nost nemé na zadném viditelném misté ve

firm¢ definovano, co je benefitem.

Respondenti si dohromady vzpomnéli na 26 benefiti. 28 ze 34 respondentli si
vzpomnélo na Kafeterii. 28 respondentil ze 34 uvedlo MultiSport kartu. Dalsi

odpovédi zachycuje niZze uvedeny graf.
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Graf 6:Vyhodnoceni paté otazky dotaznikového Setreni: ,,Vite, jaké benefity
firma nabizi?*

5. Vite, jaké benefity firma nabizi?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Vyhodnoceni Sesté otazky dotaznikového Setieni

Sestd otazka byla oteviena a tykala se aktivniho vyuZzivani benefitl. Nejvice
vyuzivanym benefitem je stravenkova karta — aktivné ji vyuziva 19 ze 34 respondentii.
Dale Kafeterie, kterou vyuziva 16 ze 34 respondentli. Celkem 12 respondentii ze 34
vyuziva MultiSport kartu, dalSich 12 ovoce na pracovisti a v 1ét¢ zmrzlinu, dalSich 12

respondentll vyuziva osobni volno. Kompletni vyhodnoceni zachycuje graf viz nize.
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Graf 7: Vyhodnoceni Sesté otazky dotaznikového Setfeni: ,,Které z nabizenych
benefitu aktivné vyuZivate?“

6. Které z nabizenych benefiti aktivné vyuzivate?
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Vyhodnoceni sedmé otazky dotaznikového Setieni

Sedma otazka byla opét oteviena a respondenti méli sdélit, ktery benefit povazuji za
nejlepsi. Nékteti uvedli 1 a vice benefitii. NejoblibenéjSim benefitem je podle 11
respondentl ze 34 osobni volno. 8 ze 34 respondentii povazuji za nejlepsi MultiSport

kartu, dalSich 8 Kafeterii. Kompletni vyhodnoceni viz graf.
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Graf 8: Vyhodnoceni sedmé otazky dotaznikového Setieni: ,,Ktery z nabizenych
benefiti povaZujete za nejlepsi?*

7. Ktery z nabizenych benefitl povaZujete za
nejlepsi?
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Zdroj: vlastni Setfeni
Vyhodnoceni sedmé a osmé otazky dotaznikového Setieni

Sedmé otdzka byla uzaviend. Respondenti méli zodpovédét otazku, zdali je napada
né&jaky benefit, ktery by ve firmé uvitali. Pokud odpovédéli ne, nemuseli odpovédet na
osmou otazku, tedy o jaky benefit by se jednalo. 16 respondentti ze 34 by uvitalo novy
benefit, 18 ze 34 respondentli ne. Mezi novymi benefity by mohli byt dle respondentti
naptiklad masaze, 13. plat, data navic pii home office, slevy na sport, hudebni
zkuSebnu, ptispévek na dichodové spotfeni a na dopravu, kavovar, moznost tutraty
z Kafeterie pfimo na prodejné spolecnosti, prispévek na bydleni, prohlubovani znalosti
pottebnych k vykonu prace, dovolenou v den narozenin, ptispévek na Skolku nebo
Skolku pfimo na pracovisti, jednou ro¢né ziskat vétsi slevu na zbozi, nezli 10 procent,

rozsiteni vyuky jazyk.
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Vyhodnoceni devaté otazky dotaznikového Setieni

Respondenti méli v této oteviené otdzce zodpoveédet, jestli jim firma poskytuje néjaky
jiny zptsob podpory ¢i ocenéni kromé benefiti. 31 respondentii ze 34 uvedlo, Ze

poskytuje, 3 respondenti uvedli, ze ne.

Za jiny zpusob podpory respondenti povazuji napiiklad v§estrannou podporu od firmy
(od vedoucich, kolegli a personalniho oddéleni), provize, propustku k l1ékafi, zpétnou
vazbu, také uvedli, Ze se spolecnost snazi vyjit maximalné vsttic, rizikovy ptiplatek za
praci v dobé pandemie, kvartalni odmény, psychickou podporu, ro¢ni bonus, dobré

vedeni, sluzebni cesty, soutéze v prodaném zbozi, Skoleni a kurzy.
Vyhodnoceni desaté otazky dotaznikového Setfeni

V desaté otdzce méli respondenti v souvislosti s devatou otdzkou uvést napady na
aktivitu, kterou by firma mohla nabizet. 11 respondentti ze 34 uvedli jednu nebo vice

aktivit, 23 respondentd nic nenapadlo.
Mezi napady na aktivity bylo naptiklad:

- Dotazovani na spokojenost pravidelnéji nez 1x za rok.

- Vétsi komunikace majitelii pfimo se zaméstnanci z prodejny.

- Sportovni a védomostni kldni mezi oddélenimi.

- Spole¢na zahradka.

- Lepsi vypocetni vykon na pracovnich pocitac¢ich/piispévek na kancelaiské
domaéci vybaveni.

- Ng¢gjaka zajimava vyzva pro zaméstnance.

- Moznost vétsiho firemniho a osobniho rlstu na prodejné v Brné.

- Popelnice na kov a na bioodpad.

- Lepsi komunikace mezi odd€lenimi a vétsi ochota od IT oddéleni.

- Vice skoleni ohledn¢ znalosti produktti.
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6.4 Skupinovy rozhovor s manazery

6.4.1 Realizace skupinového rozhovoru

Rozhovor s respondenty probéhl 19.ledna ptes aplikaci Skype z diivodu eliminace
nakazy Covidem 19. Oslovila jsem celkem 5 manazerti. Kompletni pfepis jejich

odpovédi je uveden v Priloze 4.
6.4.2 Zhodnoceni vysledkii skupinového rozhovoru s manazery

Pro komparaci vysledki jsem oslovila respondenty z oddé€leni, jejichz podiizeni
vyplnovali dotaznik. V rozhovoru jsem se respondentli ptala celkem na 10 otazek.
Byly mezi nimi otdzky oteviené i uzaviené. Jsou zaroven komparativni s otazkami pro

vedouci persondlniho oddéleni a s nékterymi otazkami v dotazniku.

1. Jak dlouho pracujete ve firmé?

2. V jakém piisobite oddéleni a na jaké pracovni pozici?

Respondenti pracuji ve spolec¢nosti rizné dlouhou dobu. Nejkratsi je 3 roky
a nejdelsi 13 let. Jednd se o respondenty na manazerskych pozicich, ktefi maji na
starost rizné velké tymy. Mezi respondenty byl vedouci prazské a brnénské prodejny,
vedouci obchodniho oddéleni, vedouci nakupniho oddéleni, manaZer logistiky

a vedouci podpory obchodu.
3. Jak nejradéji travite volny ¢as?

Otazka ohledné traveni volného Casu byla oteviena. 3 respondenti uvedli, Ze se
z diivodu velké Casové vytizenosti na aktualni pracovni pozici vzdat aktivnéjSiho
vénovani hudby. Tti z péti respondentt uvedli, Ze se vénuji pfedevsim svoji roding. 2
respondenti travi nejvice ¢asu sportem. Dale travi ¢as v piirod¢, filmy, ¢teni, uménim

a cestovanim (pokud to jde).

4. Co se zménilo ve Vasem Zivoté v souvislosti s opatfenimi proti nikaze Covid

19 oproti diivéjSku?

Dalsi otdzka byla uzaviend. Jednalo se o to, jak se zivot respondentli zménil

vvvvv
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2 respondenti odpovédéli kladn€ na otdzku, zdali citi nejistotu, ohrozeni
a stres.
3 respondenti uvedli, Ze pocit'uji zlost, nebo Ze jim vadi chovani lidi.
o Respondent 3 uvedl, ze mu vadi chovani diskutujicich na internetu,
ale zlost neciti.
o Respondent 5 uvedl, ze pocituje spise litost nez zlost.
o Respondent 4 uvedl, ze mu vadi chovani vysoce postavenych lidi, ktefi
uvadi, ze Covid 19 neexistuje.
4 respondenti odpoveédéli kladné na otdzku, zdali vnimaji omezeni jako
omezeni své svobody.
3 respondenti travi vice ¢asu s rodinou.
o Vnimaji pozitivné také to, Ze maji moznost pracovat z domova.
o Sirsi okruh rodiny nemohou z diivodu obavy z nakazy navitévovat.
2 respondenti uvedli, Ze se staraji vice o své psychické zdravi.
o 3 respondenti se shodli na tom, ze jim Covid 19 pomohl mén¢ pit
alkohol, ktery rekrea¢né konzumovali.
3 respondenti uvedli, Ze se vice staraji o své fyzické zdravi.
o Vnimaji propojeni sportu a psychického zdravi.
o 1 respondent ma za cil zacit v priitbéhu tnora vice sportovat.
2 respondenti uvedli i jiné pocity v souvislosti s Covidem 19 a jeho opatfenimi.
o Respondent 2 je rad, Ze spolecnost zacala nabizet home office a ze travi
vic ¢asu s rodinou.
o Respondent 5 je diky praci na home office vice s rodinou a s malou

dcerou.

5. Vite, jaké benefity vase firma nabizi?

Otazka ohledné benefiti byla oteviena a respondenti se navzajem doplnovali.

Vzpomnéli si dohromady na 18 benefitd.

Respondent 1 uvedl Fresh Point a jeho 40% slevu na zbozi, Kafeterii.
Respondent 2 uvedl jazykovou vyuku anglictiny, osobni volno, sick days,
MultiSport kartu, podporu sportovnich akci, Seduo, mobilni telefony, listky na

koncerty a filmy, firemni teambuildingy a vecirky, firemni knihovnu.
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- Respondent 3 uvedl home office, ovoce na pracovisti, slevu na kévu, slevu na
produkty.

- Respondent 4 uvedl stravenkov¢ karty, ¢aje.

. Vite, které z nabizenych benefiti zaméstnanci aktivné vyuzivaji?

- Respondent 1 uvedl zaméstnaneckou slevu na zbozi, odborné vzdélavani
v oblasti firemnich produktl, zkracenou pracovni dobu, stravenkové karty, 3
dny sick days.

- Respondent 5 si mysli, ze zaméstnanci vyuzivaji vétSinu benefitd. Nejvic
MultiSport kartu, automaty Fresh Point, zaméstnanecké slevy na zbozi,
Kafeterii.

- Respondent 3 si mysli, ze zaméstnanci aktivné vyuZzivaji vSechny benefity.

- Respondent 2 uvedl, Zze zaméstnanci aktivné vyuzivaji vSechny benefity.

- Respondent 4 si mysli, Ze nejobliben¢jSim benefitem na skladu je sick day.

Ktery z nabizenych benefitii Vy povaZujete pro zaméstnance za nejlepsi?

- Respondent 3 uvedl, ze kazdy benefit je dalezity a vSechny se navzajem
dopliuji. Jsou velkym nadstandardem. Také si mysli, Ze by byl fajn néjaky
webovy portal s odkazy na jednotlivé benefity.

- Respondent 1 uvedl Teambuildingy, na které se zaméstnanci vzdy tesi.

- Respondent 2 uvedl, Zze popularita benefiti se v roce 2020 zménila. Mysli si,
ze by bylo fajn mit benefity vyveésené nékde na nasténce. Ve spoleCnosti dle
n¢j také chybi intranet s dulezitymi informacemi. Souhlasili s nim dalsi 2
respondenti.

- Respondet 4 si mysli, ze firma poskytuje celou fadu oblibenych benefitii. Za

nejlepsi povazuje osobni volno a Kafeterii.

. Napada Vas néjaky benefit, ktery firma dosud nenabizi a Vy byste jej

povaZoval za vhodny?

- Respondenti 1, 2, 4 a 5 uvedli dichodové piipojisténi.

- Respondent 1 uvedl Castéjsi sluzebni cesty, naptiklad do vyrobnich tovaren.

- Respondent 2 uvedl také piispévek na dopravu, stravenkovy pausal.

- Respondent 4 uvedl moznost ptfevést body z benefitniho portalu Kafeterie na
stravenkovou kartu.

- Respondent 3 uvedl, Ze jej Zzadny novy benefit nenapada.

45



10.

Poskytuje firma néjaky jiny zptlisob podpory, pomoci ¢i ocenéni kromé

benefitu?

Respondenti 1, 2 a 3 uvedli individualni pomoc jednotliveiim

Respondent 1 s nim souhlasi, ale zaroven uvadi, ze je potieba vymezit si
hranice vramci podpory jednotlivym zaméstnancim kvili zachovani
psychického zdravi.

Respondent 2 uvedl pomoc formou vyjimecnych finan¢nich ptjcek
zaméstnancum, flexibilni zacatek pracovni doby a celkovou vSestrannou
podporu.

Respondent 5 uvedl lidsky ptistup v feSeni problému a neobvyklych situaci.
Respondent 4 uvedl, Ze si spousta lidi neuvédomuje, co vSe firma nabizi,
protoze neméli moznost poznat jinou firmu. Mysli si, Ze spolecnost je velmi
zdravéd a stabilni oproti nékterym firmédm v dne$ni dob¢. Firma ma Stésti,

ze se ji 1 v dnesni dob¢ dafi.

V souvislosti s predchozi otazkou — napada Vas néjaka aktivita, kterou firma

méla nabizet kromé benefitu?

Respondent 1 uvedl, Ze ve firmé chybél festival, ktery firma pfed par lety
zavedla, ale aktudlné nemiiZe probihat v souvislosti s opatfenimi proti
Covidu 19.

Respondent 2 odpovédél, ze je t€zké vyuzivat vSechny benefity v mnozstvi,
ve kterém je firma nabizi, a zdali v této souvislosti neplati, ze mén¢ je vice.
Respondent 4 si mysli, ze vSe, co firma poskytuje nad ramec, je podporou, tedy
benefitem.

Respondent 3 vnima jako nejvétsi benefit firemni kulturu, ktera ve firmeé
je ptirozeng.

Respondent 1 souhlasi s tvrzenim respondenta 3.

Respondent 5 uvedl, ze ho zadna aktivita nenapada.
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6.5 Individualni rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

6.5.1 Realizace individualniho rozhovoru

Rozhovor s respondentem probéhl 12. ledna pres aplikaci Skype predevsim z davodu
eliminace nakazy Covidem 19. Autenticky piepis rozhovoru je uveden v Piiloze 5.

Rozhovor trval pfiblizn€ 1 hodinu.
6.5.2 Zhodnoceni vysledkii individualniho rozhovoru

Respondent odpovidal na uzaviené i oteviené otazky, kterych bylo celkem 12. Otazky
jsem volila tak, aby byly komparativni s otdzkami z dotazniku a ze skupinového

rozhovoru.

1. Jak dlouho pracujete ve firmé?

2. Jak dlouho pusobite na pozici vedouci personalniho oddéleni?

Respondent pracuje ve firm¢ pies dva roky a stejné¢ dlouho plisobi na pozici vedouciho
personalniho oddéleni.

3. Jak nejradéji travite volny ¢as?

Volny cas nejradéji travi v prirodé riznymi aktivitami, prochazkami. Rad cestuje
a také travi Cas s rodinou a prateli.

4. Co se zménilo ve Vasem Zivoté v souvislosti s opatfenimi proti nikaze Covid

vvvvv

Zmény v jeho zivot€ v souvislosti s opatfenimi proti nakaze Covid 19 jsou nasledujici:

- Citim zlost, vadi mi chovani lidi.

- Vnimam omezeni jako omezeni své svobody.
- Travim vice Casu s rodinou.

- Staram se vice o své psychické zdravi.

- Staram se vice o své fyzické zdravi.

V ramci jinych pocitil respondent uvedl, Ze mu chybi svoboda a pratele spolu se Sirsi

rodinou.
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5. Vite, jaké benefity vaSe firma nabizi?

Na otazku ohledné nabidky benefiti vyjmenoval respondent celkem 25 benefitd.
Zkracenou pracovni dobu, flexibilni pracovni dobu, stravenkové karty, Fresh Pointy,
ovoce, vitaminové dopliky, kavarnu, vzdélavani v Seduu, interni Skoleni, slevy na
produkty, darky k narozenindm a k Vanoctim, darky pro novopecené rodice, pracovni
jubilea, firemni  posilovnu, MultiSport  kartu, listky na  koncerty,
vecirky/teambuildingy, Kafeterii, rocni prémie, home office, osobni volno, sick days,

¢aje, firemni kulturu.
6. Vite, které z nabizenych benefiti zaméstnanci aktivné vyuZzivaji?

Respondent odpovédél Ze si mysli, Ze vSichni zaméstnanci vyuzivaji vétsinu. Nejvice
obcerstveni na pracovisti, stravenkové karty, posilovnu, MultiSport kartu, vzdélavani

1 Seduo, slevy na produkty, Kafeterii a Ze si kazdy najde to své.
7. Ktery z nabizenych benefitii Vy povaZujete pro zaméstnance za nejlepsi?

Respondent uvedl, Ze z hlediska atraktivity patii mezi nejvétsi benefit to, ze ve firmé
pracuji, protoze veii tomu, Ze se jedna o velice specidlni kulturu a snazi se tak
prezentovat uchazeCim o zaméstnani. Konstatoval, ze se HR odd¢leni snazi hledat
mezery a ty vypliovat riznymi zplUsoby. Oblibenym benefitem by tedy podle

respondenta mohlo byt:
- flexibilni a zaroven zkracena pracovni doba;
- lidsky piistup.
8. Napada Vas néjaky benefit, ktery firma dosud nenabizi a Vy byste jej

povaZovala za vhodny?

Respondent uvedl, Ze firma se bude muset pfizpiisobovat ,starnuti* firmy a zafidit
akce pro rodiny s détma, détské dny, mikuldsskou. Poté bude tieba investovat dle

respondenta do notebooki, celkové do mobilnéjsiho hardwaru.

Zaroven doplnil, Ze by bylo potfeba informovat zaméstnance o benefitech jako
takovych, aby veédéli, co firma nabizi a také Ze pro vétSinu firmy bude nejvétsim

benefitem moznost opét se spolecné sejit.
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9. Poskytuje firma néjaky jiny zpisob podpory, pomoci ¢i ocenéni kromé

benefitu?

Dle respondenta spole¢nost v fijnu lonského roku nabizela vSem zaméstnancim
koucink. Dale pro zaméstnance pravidelné organizuje ro¢ni hodnoceni, na kterém se
vzdy sejdou manaZer se zaméstnancem a piedavaji si hodnoceni a zpétnou vazbu.
Prostfednictvim interni komunikace pfedava zaméstnanclim typy, jak se o sebe starat
v ramci opatieni proti nakaze Covid 19, jak pracovat na home office a ulehcit si praci,
také jak ztstat v psychické pohodé¢ a také zaméstnance na dalku jednotlivé kontaktuji

a poskytuji celkovou podporu.

10. V souvislosti s pfedchozi otizkou — napada Vas néjaka aktivita, kterou by

firma méla nabizet kromé benefita?

Respondent uvedl, ze do budoucna by bylo potieba zavést koucovaci C¢i
psychologickou podporu lidi v ramci externi spoluprace, dale nahravaci studio nebo

zkuSebnu pro zaméstnance.

Dalsi dvé otazky byly nad rdmec otdzek, na které jsem se ptala v rdmci dotazniki

a skupinového rozhovoru.

11. Poskytujete stejné benefity v§em zaméstnancim? Pokud ne, podle ¢eho je

rozdélujete?

Respondent odpovédél tak, ze provozni kolegové nemiizou mit home office a zaroveinl
nemohou mit flexibilni pracovni dobu, ale zakladni struktura benefitl je poskytovéana

vSem. Benefity jsou rozdéleny dle povahy pracovni pozice.

12. Domnivate se, Ze nabidka VaSich benefitt je konkurenceschopna? Mate

piehled o benefitech, které poskytuji jiné firmy?

Respondent uvedl, ze v minulych letech méla spole¢nost vice benefitd, které ale
z diivodu malé poptavky byla nucena zrusit — napiiklad jogu na pracovisti, o kterou
mélo zdjem pouze par zaméstnancti. Dale zminil, Ze uvazuje o zavedeni stravenkového

pausalu.

49



6.6 Komparace vysledki

Nejoblibenéjsim travenim volného Casu je v ramci vSech tfech metod traveni Casu
srodinou a v pfirodé. Na tomto zajmu se shodla vétSina respondenti. VétSina
respondentll v ramci skupinového rozhovoru se také shodla na tom, Ze jim aktudlni
povinnosti spojené s jejich manazerskymi pozicemi neumoznuji vénovat se tolik
svému zajmu, kterym je hudba. Hudbou travi sviij volny ¢as také vétSina respondentt,
ktefi odpovidali v rdmci dotazniku. Jejich prace je tedy podpotena jejich zdjmem.
Firma jim zdroven poskytuje rizné slevy na zbozi, moznost zaptjcit si zbozi, ¢imz

jejich osobni zajem o hudbu jesté vic podporuje.

V rdmci zmén v zivoté respondentli v souvislosti s opatienimi proti ndkaze Covid 19
jsem odpovédi setadila od téch, které se vyskytovaly v odpovédich respondentti

nejcastéji po ty, které se vyskytovaly v odpovédich nejméné Casto:
»Stardm se vice o své fyzické zdravi.*

- 16 ze 34 respondentl odpovédélo kladné (47 %).
- 3 respondenti z 5 se staraji vice o své fyzické zdravi.

- Respondent v rdmci individuélniho rozhovoru s timto tvrzenim souhlasi.
,,Lravim vice ¢asu s rodinou.*

- Moznost zvolilo 10 ze 34 respondentl v ramci dotazniku (30 %).
- 3z 5 respondenti travi vice ¢asu s rodinou.

-V individualnim rozhovoru oznacil respondent tuto moznost.
»dtaram se vice o své psychické zdravi.*

- 9 ze 34 respondentl zvolilo tuto moznost (27 %).
- 2 respondenti z 5 se staraji vice o své psychické zdravi.

- Respondent v individudlnim rozhovoru s tim souhlasi.
,»Vnimam omezeni jako omezeni své svobody.*

- Kladné¢ odpovédélo 8 ze 34 respondentl v rdmci dotazniku (24 %).
- 4z 5 respondentil citi omezeni jako omezeni své svobody.

- Respondent v individudlnim rozhovoru souhlasi s timto tvrzenim.

»Pocit'uji nejistotu, ohrozeni, stres.*
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- Moznost zvolilo 6 ze 34 respondentd v rdmci dotazniku (18 %).

- Kladn¢ odpovédéli 2 z 5 respondentil v ramci skupinového rozhovoru.
,,Citim zlost, vadi mi chovani lidi.*

- Kladné¢ odpovédéli 3 ze 34 respondentti v ramci dotazniku (9 %).
- 3 respondenti z 5 odpovedéli na toto tvrzeni kladné.

- Respondent v individudlnim rozhovoru zvolil tuto moznost.
,,Z4dnou zménu nevnimam®.

- 3 ze 34 respondentl zvolilo tuto moZnost (9 %).
Respondenti vyjmenovali nasledujici pocet benefitt:

-V ramci dotazniku si respondenti vzpomnéli celkem na 26 benefitu.
-V ramci skupinového rozhovoru na 18 benefita.

-V ramci individuédlniho rozhovoru si respondent vzpomnél na 25 benefitt.

VétSina respondentt v ramci dotazniku uvedla, Ze vyuziva aktivné stravenkovou kartu
a Kafeterii. Odpovédi respondentli v ramci skupinového rozhovoru se s nejcastéjsimi
odpovéd'mi v dotazniku lisi. VétSina respondentli v ramci skupinového rozhovoru si
mysli, Ze nejvyuzivanéjSim benefitem je sleva na zbozi, ¢imz se shoduje s odpovédi
respondenta v rdmci individudlniho dotazniku a déle se vétSina respondentl v ramci

skupinového rozhovoru shodla na sick days.

Respondent v ramci individudlniho dotazniku uvedl, ze by oblibenym benefitem
mohla byt flexibilni a zaroven zkracena pracovni doba a Fresh Point. Odpovédi
respondentli z dotazniku se s timto tvrzenim respondenta neshoduji a ani jeden z téchto
uvedenych benefitii neni dle vétSiny tim nejoblibenéjsim. Ve skupinovém rozhovoru

se odpovédi respondentd ohledné oblibenosti benefiti velice liSily a byly riznorodé.

Vétsina respondentil ze skupinového rozhovoru se shodla na novém benefitu, kterym
by mohl byt pfispévek na dichodové pojisténi, ¢imz se neshoduji s nejcastéjSim
vyskytem odpovédi =z dotazniku ani zindividudlniho rozhovoru. Odpovédi

respondentli ohledné nového benefitu z dotazniku se lisily.
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VSichni respondenti ze skupinového rozhovoru se shodli na tom, Ze firma poskytuje
kromé benefitl i jiny zplsob podpory, pomoci ¢i ocenéni. S timto tvrzenim se také

ztotoznuje vétSina respondenti z dotazniku 1 respondent z individualniho rozhovoru.
6.7 Vlastni doporuceni

Z vysledki mého zkoumani vyplynulo, Ze spole¢nost ma pomérné propracovany
systétm odménovani a benefiti. Dle nckterych respondenti firma také poskytuje
zaméstnancim urcitou formu podpory ¢i pomoci, tim padem mi zbyl pomérné uzky
prostor pro navrhnuti ptfipadnych doporuceni spolecnosti. Zaroven z individualniho
rozhovoru s vedoucim persondlniho oddé€leni vyplynulo, ze vétSina zaméstnancii
piesla vroce 2020 na povinny home office, ¢imz jsou izolovéani od svych tymd,

oboustranné tedy dochazi k mén¢ efektivni komunikaci a s ni spojené zpétné vazbe.

Na zakladé vySe zminénych zjisténi jsem se rozhodla propracovat efektivni zpiisob
komunikace se zaméstnanci, ktery je plné v kompetenci persondlni oddéleni
spolecnosti. Projekt jsem pojmenovala ,.komunikacni matice aneb jsme spolu i na

home office®.
M3 za cil:

- zjistit zplsob organizace prace a celkovou spokojenost zaméstnancti na home
office;
- ovefit zpusob komunikace s tymem a s nadiizenym na dalku;

- poskytnout podporu zaméstnanctim.

Probihé ve dvou fazich. Prvni je dotaznikové Setfeni, kdy je dotaznik zaméstnancim
rozeslan v elektronické formée a jejich vysledky jsou poté analyzovany a zpracovany
do ucelenych dat. Vystupy jsou poté prezentovany vedeni spole¢nosti a manazerim.
Druhou fazi je zkontaktovani zaméstnancti, které probiha zaméstnancem personalniho
oddéleni po predchozi domluveé se zaméstnanci. Pfedem si domluvi a stanovy cas

hovoru ptes Skype nebo po telefonu.

Pokud dojde k tomu, ze rozhovor je az druhou fazi, které predchdzi dotaznikové
Setfeni, personalista si pfedem projde rtizné odpovédi, které jsou anonymni, ale
zaméstnanec vypliluje, ze kterého je oddéleni a personalista ma tedy ucelenou

predstavu o aktualnim rozpolozeni jednotlivych oddé€leni. Pokud je hovor prvni fazi
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kontaktu se zaméstnancem, po které jest¢ nasleduje dotaznikové Setfeni, mize tento
hovor pomoci zaméstnanci uvédomit si nékteré faktory, které poté do dotazniku zahy

uvede.

Ptedem jsem pfipravila strukturu prvniho kontaktu se zaméstnanci, kdy je potiteba
navazat konverzaci a domluvit si termin hovoru. Pied samotnym hovorem je potieba
pfipravit se na nejriznéjs$i odpovedi, zaroven je potieba plisobit ptirozené. Personalista
se naptiklad mize setkat s odmitnutim. Reakce zaméstnancli na zajem personalisty

mohou byt také rtizné. Asertivni a mily pfistup personalisty je nutnosti.

Po zjisténi aktualniho rozpoloZeni zaméstnance piejde personalista k otdzkdm ohledné
toho, jak funguje kontakt s vedoucim, s tymem na dalku. Jak ¢asto maji tymové porady
nebo diilezité schiizky ohledn¢ konkrétnich projektt. Personalista ma také za cil zjistit,
zdali mu firma v aktudlni chvili poskytuje z jeho pohledu maximum a jestli mtize néco

vylepsit, aby se mu Iépe pracovalo.

Kazdy hovor je poté zaznamenan do tabulky. Personalisti si tak sdili informace o tom,
se kterym zaméstnancem kdy mluvili. V piipadé nékterych neodkladnych postiehti
mohou hned zasdhnout a promyslenym zptisobem zajistit napravu akutnich problémi

nebo situaci, které Ize fesit, popfipadé mohou vymyslet strategii a postup feseni.
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ZAVER

Bakalafska prace na téma ,,Motivace zaméstnancli formou odménovani a benefit ve
vybrané organizaci“ se zabyvala odménovanim a strukturou benefitli ve spole¢nosti

AUDIO PARTNER, s.r.0.

V teoretické casti byly vysvétleny pojmy fizeni lidskych zdrojii, motivace
zaméstnancl, hodnoceni a odménovani zaméstnanct a péce o pracovniky nezbytné

pro zpracovani bakalatské prace.

Z vysledki vzeslych z metod pouzitych v bakalarské préci, kterymi byly dotaznik,
skupinovy rozhovor s manazery a individualni rozhovor s vedoucim personalniho
odd¢leni, jsem zjistila, Ze spole¢nost ma dostatecné propracovany systém odmenovani

formou benefiti a znacné se mi tim zuzil prostor pro navrh vlastniho feseni.

Na zéklad¢ vySe uvedenych zjisténi jsem navrhla propracovany zpusob zajisténi
kontaktu firmy se zaméstnanci na dalku, ktery jsem pojmenovala komunika¢ni matice.
Jedna se o nastroj, ktery prfedevsim v dnesni dobé& izolace umoziuje zjistit aktualni
rozpoloZeni zaméstnanct, zpisob komunikace manazeri s jednotlivymi zaméstnanci

a celkovou odolnost firmy viici vnéjsim okolnostem a vliviim v dobé pandemie.

Komunikaéni matice byla jiz uvedena v praxi a ma prvni oficidlni vystupy. Lze ji
aplikovat opakované dle potieby spolecnosti. Je urcena predevsim pro zaméstnance,
ktefi pracuji dlouhodob¢ na dalku. Vysledkem komunika¢ni matice jsou aktualni data
ohledné rozpolozeni zaméstnancli a komunikace na dalku, ktera jsou urcena pro
manazery a nejvyssi vedeni spolecnosti. Mize firmé€ mimo jiné pfinést tipy na zlepSeni

podminek pro zaméstnance, které budou vyplyvat z jejich zpétné vazby.

Na psani této bakalarské prace si nejvice vazim spoluprace se zaméstnanci, manazery
a vedouci personalniho oddéleni. Cenim si toho, Zze vysledky prizkumu vedly
k projektu komunika¢ni matice, ktery je pouzit v praxi a spolecnost ma v planu jej
zaClenit do bézné pracovni naplné personalistii a absolvovat tento projekt nejméné

dvakrat do roka.
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