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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva srovnanim ucetnich a danovych aspektt zameéstnaneckych
benefitii. Teoreticka ¢ast specifikuje personalistiku, poskytovani zaméstnaneckych
benefitii podle danového a ucetniho hlediska. Prace analyzuje aktualni systém
poskytovanych benefitt pro zaméstnance v konkrétnich spole¢nostech soukromé

a vetfejné sféry a obsahuje navrh na zlepseni.

Kli¢ova slova

Personalistika, motivace, odménovani, zaméstnanecké benefity, ucetni aspekty, danové

aspekty

Abstract

The bachelor thesis deals with comparison accounting and tax aspects of employee
benefits. The theoretical part is specified on the human resources, providing employee
benefits, according to the tax and accounting point of view. The thesis analyzes the
current system of provided benefits to employees in specific companies in the private and
public spheres and contains a proposal for their improvement.

Key words

Human resources, motivation, remuneration, employee benefits, accounting aspects, tax

aspects
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UvVOD

Diplomova prace se zabyva spokojenosti zaméstnanci ve vybrané spolecnosti. Tato
spoleCnost podnika V oblasti ucetnich adafovych sluzeb, apro toto odvétvi je
charakteristickd odbornost, individualni péce o klienty a neustale ménici se pravni
a daniové predpisy.

Na pracovni spokojenost lze nahlizet rtiznymi zplUsoby. Prace samotnd muze
jednotliveim pfinaset uspokojeni a mit pozitivni vliv na celkové $tésti a pohodu.
Samotnou pracovni spokojenost ovliviiuje fada faktord, které se mohou ptimo ¢i neptimo
tykat zaméstnance. Zasadnim faktorem ovliviiujicim spokojenost jednotlivce V praci je
odmeéna. KdyZ hovofime 0 odménéch, zaméstnanci obvykle mysli pfedev§im na finanéni
odmény. Vyse finan¢niho ohodnoceni je rozhodujici pro uspokojeni zékladnich potieb
zameéstnance, zajisténi pocitu bezpeci a pohodli pro jeho rodinu. Odmény vSak nemusi
mit nutné ¢isté hmotnou podobu, protoze jako odména miize zaméstnanctim slouzit také
uznéni, pocit uspéchu nebo piijemné pracovni prostiedi.

Pracovni trh v Ceské republice se potyka s jednou z nejniz§ich nezaméstnanosti v Evropé,
a proto neni jednoduché pro organizace najit kvalifikované zaméstnance. Organizace

maji vSak n¢kolik moZnosti, jak uchazece oslovit.

Nejcastéji organizace nabizi vysoké finan¢ni ohodnoceni a zarovenl Sirokou Skélu
zaméstnaneckych benefitil. Organizace mezi sebou soutézi 0 kazdého zaméstnance, proto
je nezbytné neustale rozsifovat a obménovat nabidku odmén, aby byla atraktivni jak pro

stavajici zaméstnance, tak pro uchazece 0 zamé&stnani.

P4

Teoretickd Cast prace popisuje zakladni pojmy jako je pracovni spokojenost, motivace
a odménovani. V analytické casti je predstavena spole¢nost anasledné proveden
prizkum na dané téma. V zavéru jsou predloZeny navrhy, které by mohly pfispét
k eliminaci identifikovanych nedostatkli, vylepSeni stavajici situace a posileni

spokojenosti zaméstnanci v oblasti motivace a odménovani.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem diplomové prace je analyza spokojenosti zaméestnancli ve vybrané spolecnosti se
systétmem odmeénovani a zaméstnaneckymi benefity. Na zakladé¢ teoretickych poznatkl

ptredlozit navrhy zmén, které poslouzi ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanct.
K dosazeni hlavniho cile bude dosazeno pomoci dil¢ich cili:

e zpracovani teoretickych vychodisek na dané téma,
e analyza spokojenosti se souasnym systémem odménovani a zaméstnaneckych
benefitq,

e vypracovani navrhil opatieni ke zlepSeni.
Prace je rozdélena do tii dil¢ich ¢asti. Prvni z nich je teoreticka Cast, ktera vychazi
z odborné literatury a ¢lankti zabyvajicich se oblasti fizeni lidskych zdrojii, motivaci
zameéstnancu a jejich odménovanim.
Druha cast je analytickd. V této ¢asti je nejdiiv predstavena zkoumand spolecnost, jeji
interni materidly, tykajici se systému odmén a benefitd pro zaméstnance. Pro ucely
vyzkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Pouzit byl deduktivni kvantitativni
ptistup, ktery umoziiuje oslovit Siroky okruh respondentl. K ziskani potiebnych
informaci byla zvolena metoda standardizovaného dotazovéani. V druhé ¢asti vyzkumu
byla pouzita kvalitativni strategie s induktivnim pfistupem prostiednictvim Castecné
strukturovanych rozhovort, ke kazdé ¢asti vyzkumu je provedeno vyhodnoceni.
Posledni c¢ast diplomové prace vénuje pozornost samotnym navrhiim pro odstranéni

zjiSténych nedostatkd.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1 Motivace

Motivace je chapana jako hnaci sila, ktera umoziuje jedinci jednat. Podle studii motivace
podporuje produktivitu, vykonnost a vytrvalost (Thomas, 2009).

Porozuméni motivace je dulezité pro uspéch ve vedeni lidi a tymu. Ziskéni hlubsiho
vhledu do toho, co motivuje jednotlivce, je komplexni ukol. Motivace miZe byt odvozena
od riznych faktor, jako je osobni cil, vnéj$i odména nebo vnitini uspokojeni. Proces
ziskani vhledu zacind naslouchanim a pozorovanim. Dilkladné poslechnuti jednotlivce
umoznuje identifikovat zasadni prvky, které ho pohani. Zaroven je dilezité zkoumat
kontext a situace, ve kterych se motivace projevuje nebo naopak chybi (Furnham et. al.,
2009).

Mezi faktory, ovliviiujici motivaci, patii snaha 0 dosazeni cile. Splnéni pozadovaného
cile piinasi pocit uspokojeni, zatimco jeho nesplnéni vede k nespokojenosti. Dale
motivace k vytvafeni vazeb odkazuje na tendenci lidi se sdruzovat. Tato vazba je spojena
s kladnymi nebo zapornymi emocemi avyznamné ovliviiuje sounalezitost jedince
s organizaci. Tato tendence vSak Casto vede krozvoji kolektivii a upfednostiiovani
prospéchu organizace pied zaméstnanci (Thomas, 2009).

Usilovéani 0 pochopeni je optimalné vyfeseno navrhovanim ukolt a pozic, které jsou
smysluplné, zajimavé anarocné. Poskytnout pfilezitost zaméstnancim vyjadfit se.
Nabidka moznosti pro jejich tvofivost vede ke zvySeni zapojeni.

Zameéstnanci nepiedpokladaji, ze by jejich vedouci méli vyznamny vliv na celkovy
systétm odménovani v podniku, rozlozeni pracovnich pozic nebo systém vedeni.
Predpokladaji vSak, Ze jejich vedouci vynalozi co nejvétsi usili, aby znemoznili
jakémukoliv vysokému tlaku a pfehnanych pozadavkti na zaméstnance ze strany

spole¢nosti (Nakoneény, 2015).

Vybér vhodného vedeni je proto pro motivaci zaméstnancu dulezity. Pokud jde o pfistupy

k motivaci, lze se setkat se dvéma zakladnimi délenimi — vnitini a vné&jsi.
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1.1.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivaci se rozumi snaha nebo touha jedince pracovat nebo jednat na zakladé¢
vnitiniho presvédceni, radosti nebo osobniho uspokojeni, nikoliv na zdkladé vnéjSich
odmén nebo trestd. Jedinci S vnitini motivaci obvykle hledaji ve své praci nebo ¢innosti
smysl anaplnéni a jsou sami sob¢ odménou. Tato forma motivace mize podporovat
trvalé zapojeni a vy$$i miru zivotni spokojenosti. Jedince muze napiiklad vnitiné
motivovat uceni se novym dovednostem, dosahovani osobnich cili nebo pfispivani
k vécem, které povazuje za dulezité. Vnitiné motivovani jedinci maji tendenci byt ve
svém jednani samostatnéjsi, coz vede ke kvalitnéj$im a trvalejSim uspéchiim Vv rtiznych

oblastech zivota (Nakone¢ny, 2015).

1.1.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace je druh motivacniho faktoru, ktery ovliviiuje chovani jednotlivce na
zaklade¢ vnéjsich podnétii a odmeén. Tato forma motivace je orientovana na vngjsi faktory,
které mohou zahrnovat materidlni odmény, socidlni uznani, povySeni nebo vyhnuti se
trestiim. Jedinec pohdnény vnéjsi motivaci jedna s cilem dosahnout né¢eho konkrétniho,
co neni piimo spojeno S vnitinimi hodnotami nebo osobnimi cili. Lidé mohou pracovat
tvrdé nebo se snazit dosdhnout urcitych vysledkll za ucelem finan¢niho ohodnoceni.
Podobné& muize byt vnéj$i motivace spojena s hleddnim uznani od ostatnich lidi. Pochvala,
ocenéni nebo socialni prestiz mohou byt silnymi motivatory. PovySeni a postup v kariéfe
jsou dal$i vnéj$i motivatory, které mohou formovat chovani jednotlivce Vv pracovnim

prostiedi (Nakonecny, 2015).

V dne$nim dynamickém a konkurenénim pracovnim prostfedi hraje vnéjsi motivace
hlavni roli pfi formovani Grovné motivace zaméstnanct. Organizace se Casto uchyluji
K riznym strategiim vné&j$i motivace jako jsou finanéni odmény, bonusy, povysSeni
auznani, aby podnitily zaméstnance K dosazeni lepSich vysledkd. Vyhody vnéjsi
motivace jsou viditelné zejména V kratkodobém horizontu, kdy mohou tyto externi
podnéty rychle posilit vykon a angazovanost zamé&stnanca (Morris, 2004).

Z teoretickych poznatkii vyplyva, ze vysoce motivovani zaméstnanci maji tendenci
projevovat vétsi zapojeni do své prace, jsou produktivnéjsi a maji vyssi uroven oddanosti
organizaci. Nicméné je dulezité si byt védom toho, Ze motivace ma své limity a mize byt

nachylna K fluktuacim Vv zavislosti na dostupnosti odmén a vnitinimi potiebami
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zamé&stnancl. Organizace by mély aktivné pracovat na kombinaci vngj$i a vnitini
motivace, aby vytvofily udrzitelnéjsi prosttedi, ve kterém zaméstnanci nachazeji

uspokojeni a smysl v praci samotné.

1.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je komplexni koncept, ktery Casto zahrnuje subjektivni hodnoceni
jednotlivce ohledné riznych aspektd jejich pracovniho prostiedi. Nicmén¢, neni vzdy
jednozna¢na shoda V definici pracovni spokojenosti, potieby a ocekavani V ramci
pracovniho Zivota. Rozdily Vv kulturdch mohou ovlivnit vnimani pracovni spokojenosti,
protoze kazda kultura mize kléast diraz na odli$né aspekty pracovniho Zivota. Napftiklad,
v nékterych kulturach maze byt dulezité socidlni uznani a harmonické pracovni vztahy,
zatimco V jinych mize byt dilezitym faktorem individualni uspéch nebo finanéni odmény
(Koubek, 2015).

Organizace samy 0 sobé mohou také vnimat pracovni spokojenost riznymi zpusoby.
Nékteré firmy mohou kladné hodnotit spokojenost zaméstnanct jako ukazatel efektivity
a dlouhodobé udrzitelnosti pracovnich vztahli. Naopak, jiné organizace mohou klast vEtsi
daraz na kvantifikovatelné vysledky, jako jsou produktivita a zisk, pficemz pracovni
spokojenost muze byt vnimana spise jako vedlejsi faktor (Kocianova, 2010).

Hoppock (1935) zahrnuje do pracovni spokojenosti mnoho faktort, které se tykaji jak
psychologického, tak fyzického pohodli zaméstnance, a je ovlivnéna nejen samotnou
praci, ale také pracovnim prostfedim a vztahy v pracovnim kolektivu. Jeho definice
zdliraznuje subjektivni hodnoceni zaméstnance ohledné celkové pfijemnosti a uZite¢nosti
prace.

Pracovni spokojenost podle Spectora (1997) je definovana jako pozitivni postoj
k pracovnimu prostiedi, odvozeny z vyhodnoceni pracovnich podminek a zpusobu,
jakym jsou tyto podminky napliiovany vlastnimi pracovnimi hodnotami a potiebami.
Zaméfuje se na subjektivni hodnoceni pracovnich podminek jednotlivecem a zdiraziuje,
ze pracovni spokojenost je ovlivnéna tim, jak jednotlivci vnimaji a hodnoti rtizné aspekty
svého pracovniho prostfedi. Jeho definice zdUraziiuje také roli pracovnich hodnot
a potieb jednotlivce pii formovani jejich postoju K praci.

Podle Judgeho (2008) je pracovni spokojenost subjektivnim emocionalnim stavem, ktery

vychézi z individuélniho hodnoceni riznych aspekti pracovniho Zivota. Tato definice
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zohlediiuje nejen samotnou praci, ale icelkovy kontext pracovniho prostiedi.
Emociondlni aspekt prace, tedy to, jak jednotlivec vnima a proziva své pracovni prostiedi,

hraje v Judgeho pohledu zasadni ukol v podobé pracovni spokojenosti.

Locke (1969) uvadi, ze spokojenost zaméstnance je V priabéhu ¢asu proménliva, zavisla
na jeho zkuSenostech a Zivotnich fazich. Stejné tak i hodnoty jedince mohou prochazet

zménami.

Podle Zhua (2012) se rozlisuji dvé kategorie vnimani pracovni spokojenosti. Prvni z nich
je spokojenost s praci. Ta se zaméfuje na celkovy postoj zaméstnance K praci jako celku.
Zahrnuje subjektivni hodnoceni pracovniho prostfedi, pracovnich podminek, vztaht
v pracovnim kolektivu, a dalSich aspektd spojenych S pracovnim mistem. Druhou
kategorii je spokojenost S pracovnim vykonem. Ta se zaméfuje na to, jak jednotlivec
hodnoti sviij vlastni pracovni vykon a dosazeni pracovnich cild. Je spojena S tim, jakym
zpisobem jednotlivec vnima svou efektivitu, uspéchy a dosahované vysledky ve své
pracovni ¢innosti. Spokojenost S pracovnim vykonem muze byt ovlivnéna faktory jako

jsou jasné cile, zpétna vazba na vykon a moznost ristu a rozvoje.

Pracovni spokojenost je komplexni a subjektivni emocni stav, ktery odrazi postoj
jednotlivce k riznym aspekttim jeho pracovniho zivota. Podle riiznych teoretiki, jako je
Hoppock, Spector, Judge nebo Zhu, miiZze byt pracovni spokojenost chapana z rliznych
perspektiv, ato véetné vnimani pracovnich podminek, mezilidskych vztahi, osobniho

rustu a dosahovanych vysledka.

1.2.1 Well-being

Well-being, je komplexni stav, ktery zahrnuje fyzické, psychické a socialni aspekty
lidského Zivota. Je to obecny termin, ktery popisuje celkovy pocit spokojenosti, Stésti
a kvality Zivota jednotlivce. Well-being je ovlivnén riiznymi faktory a muze se lisit pro
kazdého jednotlivce (Van De Voorde et al., 2012).

KdyZz prace nedokaze zaméstnanci poskytnout uspokojeni, mize to vést K riznym
negativnim disledkim. Nedostatek pracovni spokojenosti mize ovlivnit jak fyzické, tak
dusevni zdravi zamé&stnance. Casto se projevuje naristem stresu, unavou, a snizenim
celkového pohody. Dlouhodoby nedostatek pracovniho uspokojeni muze také zpiisobit
nedostatek motivace a angazovanosti V praci, coz se negativné odrazi na vykonech

a produktivité zaméstnance (Faragher, 2005).

16



Zlepseni pracovnich podminek zaméstnancti je jednim z prvka efektivniho podnikového
fizeni a udrzeni spokojené a angazované pracovni sily. Zaméteni na vytvateni piijemného
pracovniho prostfedi miize zahrnovat ergonomicky design pracovnich mist, vhodny
nabytek, dobré osvétleni a zvukovou izolaci. Vytvafeni motivujicich a smysluplnych
pracovnich ukolli mize zahrnovat jasn¢ definované cile, které reflektuji pfinosy pro
zaméstnance a pro organizaci jako celek. Poskytovani pfilezitosti pro osobni a profesni
rozvoj, a také zohlednovani individualnich silnych stranek a zajma zaméstnanci, mize
zvySit jejich motivaci a spokojenost. Podpora work-life balance aimplementace
pruznych pracovnich ¢asti nebo moznosti prace na dalku jsou dal$imi kroky k vytvoteni
pozitivnich pracovnich podminek. Celkové 1ze na tato opatieni nahlizet jako na investici
do lidského kapitalu, kterd muaze pfinést dlouhodobé benefity prostfednictvim zvySené

produktivity a nizsi fluktuace zaméstnancu (Furnham et al., 2021).

Lze tedy fici, Ze well-being, neboli celkovy stav pohody a spokojenosti jednotlivce, hraje
hlavni roli ve sféfe pracovniho Zivota. ZlepSeni pracovnich podminek a vytvareni
ptijemného pracovniho prostiedi jsou kroky, které mohou vyrazné ptispét k celkovému

well-beingu zaméstnancd.

1.3 Teorie zaméi'ené na motivaci a pracovni spokojenost

Zkoumani pracovni spokojenosti a individualni motivace se stalo tématem V oblasti
akademického vyzkumu, ktery se zaméfuje na porozuméni faktorim ovliviiujicim
motivaci a pracovni spokojenost zaméstnanci. Akademicti pracovnici se t€émito tématy
zabyvaji s cilem identifikovat dilezité ukazatele, které formuji spokojenost a motivaci,
a poskytnout relevantni poznatky, které mohou byt aplikovany jak v akademickém

prostiedi, tak v podnikatelském prostiedi.

1.3.1 Maslowova teorie potireb

Maslowova teorie potieb se zamétuje na hierarchii potieb, kde jednotlivec uspokojuje své
potieby postupné, ato od zékladnich fyziologickych a bezpecnostnich, pfes socidlni
auznani, az po potieby spojené se seberealizaci. Cilem této hierarchie je dosazeni

individualniho rozvoje a plného vyuziti vlastniho potencialu (Block, 2011).
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Potieby
fyziologické

Bezpedi jistota

Laska, sounaleZitost, prislusnost

Ucta a respekt

Seberealizace

Obrazek 1: Maslowova pyramida poti‘eb
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Plhakova, 2011

Zde se do hierarchie ponofime z podrobné&jsiho hlediska:

Zakladni fyziologické potieby: tato uroven obsahuje nejzakladnéjsi
a nejnutngjsi lidské potieby pro preziti. Patii zde potieba potravy, vody, tepla,
spanku a dalSich fyziologickych funkci.

Poti‘eba bezpeci a jistoty: jakmile jsou fyziologické potieby uspokojeny, lidé
zaCinaji hledat bezpeci a stabilitu ve svém Zivoté. Tato kategorie zahrnuje potiebu
fyzického bezpedi, ale také emocionalniho bezpeci, stability a jistoty.

Poti‘eba lasky, sounaleZitosti a piislu$nosti: poté, co jsou zajistény fyziologické
a bezpe€nostni potieby, lidé tihnou k vytvafeni socialnich vztahi. Zde patii
potieba lasky, ptatelstvi, ptislusnosti a socialni interakce.

Poti‘eba ucty a respektu: tato troven se tyka potieby byt uznavan, respektovan
a ocenovan ostatnimi. Zahrnuje potiebu prestiZe, ispéchu, uznani a sebepojeti.
Potifeba seberealizace: na vrcholu hierarchie jsou potieby spojené se

seberealizaci @ dosazenim vlastniho potencidlu. Lidé¢ na této urovni hledaji rozvoj
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svych schopnosti, kreativitu, vzdélani a naplnéni svych osobnich cila (Plhakova,

2011).

V kontextu Maslowovy teorie potieb se nékdy objevuji dalsi urovné nebo skupiny potieb,
které jsou nazyvany Potteby D (Deficit) a Potieby B (Being). Tyto rozsifené koncepty
byly prezentovany po Maslowovi a maji za cil dale zdlraznit aspekty lidského rozvoje.
Je dulezit¢ poznamenat, ze tyto Upravy nebyly pivodnim Maslowovym piinosem

(Plhakova, 2011).

Maslowova teorie potieb mize byt vyuzivana organizacemi K tomu, aby Iépe porozumély
poticbam svych zaméstnanci a nabidly jim vhodné piilezitosti k uspokojeni téchto
poteb. Organizace mohou analyzovat pracovni prostiedi a zajistit tak, Ze zakladni
fyziologické a bezpeénostni potieby zaméstnanci budou uspokojeny. To zahrnuje
poskytovani vhodnych pracovnich podminek, stravovacich moznosti, zdravotniho
pojisténi a bezpecnostnich opatieni. Spole¢nosti mohou podporovat tymové a socialni
interakce mezi zaméstnanci, coz pomaha k uspokojeni socialnich potieb. Pro tyto potieby
mohou vytvafet teambuildingové akce, piipadné spoleCenské udalosti. Organizace
mohou nabizet pfileZitosti K osobnimu a profesnimu rdstu, coz pomaha uspokojovat
potfeby uznani a seberealizace. To zahrnuje nabidku $koleni, rozvojovych programd,
povzbuzovani kreativity a postupné zvySovani odpovédnosti. Poskytovani zpétné vazby
a uznani prace zameéstnancti mize uspokojit jejich potfeby uznani. Spolecnost by méla
byt schopna ocenit Gspéchy svych zaméstnanct. Poskytnuti flexibility Vv pracovnich
podminkach, jako jsou alternativni pracovni rezimy, home office nebo flexibilni pracovni
doby, mlize napomoci uspokojovat potfeby rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, coz souvisi S potfebami bezpecnosti a socialnimi potiebami. (Armstrong
a Taylor, 2017).

Maslowova teorie potieb nabizi dal§i pohled na porozuméni motivace podle potieb
zamé&stnancl. Ackoliv je jiZ tato teorie na soucasné poméry zastaralejsi, mohou z jejich
poznatkl organizace Cerpat i nyni.

V modernim podnikovém prostfedi se tato teorie pietavuje do praxe pomoci
personalizovaného pfistupu K zaméstnanciim, podpory work-life balance, investic do

rozvojovych programt, poskytovani zpétné vazby a uznani prace.
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1.3.2 Herzbergova teorie motivace a hygieny

Tato teorie se Casto nazyvd jako dvoufaktorovd teorie nebo teorie motivatori

a hygienickych faktort.

Faktory motivace

Jsou klicovymi elementy, které pfispivaji k pozitivnimu vnimani prace. Patii zde uznani
za dobfe odvedenou préaci, moznost pievzit odpovédnost, postup V praci, dosazeni
konkrétnich cilti, uspokojeni z prace samotné a moznost osobniho rozvoje. Tyto faktory

Jsou spojeny s vnitini motivaci @ osobnim ristem zaméstnanct (Plaminek, 2015).
Hygienické faktory

V ramci Hezbergovy teorie motivace a hygieny jsou hygienické faktory dulezité pro
prevenci nespokojenosti na pracovisti, avsak samy 0 sob¢ nemaji piimy vliv na motivaci.
Mezi tyto faktory patii mzda, pracovni podminky, vztahy s kolegy, status, bezpec¢nost
prace a firemni politika. Hygienické faktory jsou spojeny S vngjSim pracovnim
prostiedim a podminkami, a jejich nedostatek miize zptlisobit nevlidnost zaméstnanc.
Herzberg zdiiraziioval, ze zlepseni hygienickych faktort mtize eliminovat nespokojenost,

ale nema pfimy vliv na motivaci zaméstnancti K vykonu na vyssi Grovni (Jermar, 2017).

Celkové vyplyva, ze pro dosazeni optimalni pracovni spokojenosti a vykonnosti
zaméstnancl je nutné soucasné dbat na ob¢ kategorie faktori. Kombinace posilovani
motivatort a zajiSténi adekvatnich hygienickych faktorti predstavuje hlavni pfistup ke

sprave lidskych zdroji a kvalitnimu managementu pracovniho prosttedi (Jermatr, 2017).

1.3.3 Alderferova ERG teorie

Teorie ERG rozsituje Maslowovu teorii potieb. Tato teorie se snazi upozornit na existenci
souvisejici S rustem potieb, podle ni Ize tyto potieby rozdélit do tii kategorii. Mezi tyto
kategorie patii existencni potieby, psychologické potfeby a potieby bezpeci a vztahové
potieby (Nakoneény, 2015).

Maslowova teorie potieb a Alderferova ERG teorie jsou obé zalozeny na konceptu
potiebni hierarchie, avSak existuji urcité rozdily mezi t€émito dvéma pfistupy. Oba
teoretici se zabyvaji tim, jak se lidské potfeby méni a vyvijeji v prabéhu casu, a oba
predstavuji modely, které kategorizuji tyto potieby do urcitych urovni ¢i stupnii. Zatimco

ob¢ teorie reflektuji snahu vysvétlit motivaci a lidské chovani prostfednictvim potieb,
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potiebnych trovni souc¢asn¢ (Nakonecny, 2015).

1.3.4 Motivaéni teorie X aY

Jsou dvé teorie, které popisuji odlisné pristupy K fizeni a motivaci zaméstnanct
V pracovnim prostiedi. Tyto teorie poméhaji porozumét predpokladiim, jakymi se vedou
manazefi pii fizeni svych tymu a jakym zptisobem vnimaji pracovni silu.

Teorie X

Predstavuje presvédceni, ze lidé maji pfirozeny odpor K praci a zaroven se vyhybaji
odpovédnosti. Podle této teorie je nezbytné, aby byli zaméstnanci kontrolovani, fizeni
a pripadn¢ trestani, aby bylo dosazeno pozadovaného vykonu. Tato perspektiva se
zakladd na negativnim pohledu na lidskou motivaci, pfiCemz se piedpoklada, ze
jednotlivci se sami od sebe nebudou snazit plnit pracovni tikoly (Horskd, 2009).

Teorie Y

Naopak teorie Y predstavuje opacny pristup. McGreggor véril, ze lidé maji vnitini
motivaci, jsou schopni sebefizeni a maji pfirozeny zdjem 0 plnéni pracovnich ukold.
Podle teorie Y muze byt prace pro lidi piilezitosti pro seberealizaci a rozvoj, pokud jsou
poskytnuty piihodné pracovni podminky a motivace. ManaZefi pfijimajici tuto
perspektivu se snazi vytvaret pozitivni pracovni prostiedi, které podporuje aktivni ucast
zaméstnanct (Blazek, 2014).

V zavislosti na tom, kterou teorii manazefi pfijimaji, ovliviiuje to zptisob, jakym budou

fidit své tymy a jaké metody budou pouzivat k motivaci svych zaméstnanca.

1.3.5 McClellandova teorie potieby dosahnout uspéch
Je také znadma jako teorie tii potfeb. Snazi se vysvétlit potieby uspéchu, moci
a pfislusnosti ovliviujici jednéni lidi.
e Potieba uspéchu je charakterizovana touhou dosdhnout néceho vtom, co
délame. Lidé svysokou pottebou tuUspéchu maji velky zdjem o0 stanoveni
a dosazeni naro¢nych cild, a jsou dobie pfipraveni na vypoctena rizika k dosazeni
svych cili. Kromé toho maji radi pravidelnou zpétnou vazbu 0 svém pokroku

a uspésich a obvykle davaji prednost praci samostatné.
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e Potieba moci je charakterizovana touhou ovladat a ovliviiovat ostatni. Tito lidé
radi vyhravaji argumenty a tési se konkurenci a vitézstvi, stejn¢ jako postaveni
a uznani.

e Poti‘eba prislusSnosti je charakterizovana touhou pattit do skupiny. Pro tyto lidi
pfevazuje spoluprace nad konkurenci a obvykle souhlasi s tim, co chce zbytek
skupiny (Pierro, 2011).

Cilem této teorie je inspirovat vedouci pracovniky, aby se pokusili pochopit potieby
svych podtizenych zaméstnanct. Na zakladé t€chto poznatk by méli idealné ptizptsobit
a organizovat pracovni prostiedi tak, aby tyto potieby napliiovali. Neschopnost uspokojit

tyto potieby a nesplnéni stanovenych cili mize vést ke ztraté motivace U zaméestnancti

(Pierro, 2011).

1.3.6 Hackmanova a Oldhamova teorie pracovnich charakteristik

Tato teorie vytvaii model, ktery identifikuje pracovni charakteristiky jako dilezité
faktory ovliviiujici pracovni spokojenost. Pracovni spokojenost je produktem interakce
mezi vlastnostmi Ukoll, atributy zaméstnancii a rysy organizace. Zakladem pracovni
spokojenosti jsou tfi psychologické stavy, konkrétné¢ smysluplnost prace, znalost
vysledkl a odpovédnost za vysledky prace. Podle tohoto modelu je dilezité, aby vSechny
tyto psychologické stavy byly pfitomny pro dosaZeni motivace zaméstnance. V ramci této
teorie se zdlraznuje, ze charakteristiky prace hraji zasadni roli ve formovani téchto
psychologickych stavii. Tyto charakteristiky prace jsou spojeny S povahou konkrétni

pracovni pozice a tvoii podrobny popis pracovnich roli (Ali et al., 2014).
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Pé&t hlavnich charakteristik prace podle teorie:

e Variabilita dovednosti méfi, do jaké miry prace vyzaduje rizné dovednosti
atalent. Prace S vysokou variabilitou dovednosti vyzaduje od zameéstnancii
Sirokou Skalu dovednosti aschopnosti, tato Skala vede Kk vétSimu zajmu
a angazovanosti.

e Identita tkolu se vztahuje na komplexnost procesu ukolu. Kdyz lidé vidi vysledek
své prace jako celek, pocit'uji vyssi uspokojeni z jejiho dokonceni.

e Vyznam ukolu poukazuje na to, jaky ma samotny kol vliv na Zivoty nebo praci
ostatnich. Prace, ktera ma vyznamny dopad na ostatni je pro zaméstnance
motivujici a uspokojujici.

e Autonomie mé&fi miru svobody, kterou prace poskytuje, dale méti nezavislost pii
planovani prace aurCovani postupu. Autonomie Vvede K vétSimu pocitu
odpovédnosti za vysledky prace.

e Zpétna vazba odkazuje na informace, které jedinec obdrzi ohledné svého vykonu
pfi plnéni pracovnich tkolt. Efektivni zpétna vazba miize pomoci zaméstnanctim

1épe porozumét identifikovat oblasti pro zlepseni (Ali et al., 2014).

Zménou pracovnich charakteristik 1ze ovlivnit vysledky a dosahnout pozitivnich zmén
V pracovni motivaci a Spokojenosti. V podstaté teorie naznacuje, Zze pokud pracovnici
vnimaji svou praci jako smysluplnou, maji jasné informace 0 vysledcich své prace a maji

odpovédnost za své vysledky, pak jsou pravdépodobnéji motivovani a spokojeni.

1.3.7 Sebedeterminacni teorie

Sebedeterminaéni teorie zkouma lidské chovani, motivaci a formovani osobnosti.
Zamétuje se na vliv biologickych, socidlnich a kulturnich podminek na na$ rozvoj

a celkovy stav pohody. (Ryan a Deci, 2017).

V sebedeterminacni teorii lezi tfi zdkladni psychologické potieby, které jsou podle tviircti
teorie univerzalni pro vSechny lidi bez ohledu na vék nebo prostfedi. Tyto potieby
zahrnuji autonomii, kompetenci a vztahovost. Tviirci teorie tvrdi, Ze tyto potfeby jsou pro
nas vyvoj a blaho stejné zasadni jako jidlo nebo spanek, a proto by mély byt nalezité
zohlednény (Ryan a Deci, 2017).
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Autonomie

Autonomie se obecné oznacuje jako schopnost nezavislého rozhodovani a jednani bez

vng&jsiho natlaku nebo kontroly (Ryan a Deci, 2017).

Jedinec, ktery na pracovisti proziva pocit autonomie, by pravdépodobné souhlasil
S tvrzenimi jako: ,,Mam moznost ovlivnit, jak bude moje prace provedena a mam prostor
pro vyjadfeni svych postoji a mysSlenek. Moje emoce je brana Vv ivahu v pracovnim

prostiedi, ve kterém pracuji.” (Ryan a Deci, 2017).

Na druhou stranu, indikace nedostatku autonomie na pracovisti by mohly zahrnovat
vyroky: ,,Pi1 praci pocituji tlak. Mj nadfizeny mi zadava ukoly, které je nutné splnit.
Mam omezené prilezitosti k samostatnému rozhodovani pii plnéni svych pracovnich
ukold.” (Ryan a Deci, 2017).

Kompetence

Jeji podstata spociva v pocitu schopnosti a efektivity jedince pii plnéni urcitych tkola
nebo dosahovani cili. Konkrétné se jednd 0 vnimani vlastnich dovednosti, schopnosti
a uspéchu pti zvladani riznych situaci a ukolt v zivoté. Kompetence je zasadni pro nase
sebevédomi. Kdyz citime, Ze jsme kompetentni Vv nasi praci nebo V urcité ¢innosti, mize
to vést k vyssi motivaci, vétSimu zapojeni a lepSimu vykonu. Naopak, pokud se citime
nekompetentné nebo nedostateéné piipraveni, miize to vést K niz$i motivaci a horSimu
vykonu. Je dulezité poznamenat, Ze podle Sebedeterminacni teorie je kompetence nejen
0 objektivnich schopnostech nebo dovednostech, ale také 0 nasem vnimani téchto
schopnosti. To znamena, Ze ikdyz jsme objektivné kompetentni v uréité ¢innosti,
Vv pfipadg, Ze se necitime kompetentni, miZe to negativné€ ovlivnit nasi motivaci a vykon
(Ryan a Deci, 2017).

SounalezZitost

Sounalezitost se tyka pocitovani spojeni, blizkosti a vztahovosti k ostatnim lidem. Jedna
se o touhu po socialnim propojeni a vytvafeni smysluplnych vztahli s ostatnimi ¢leny
spole¢nosti. Pro jedince je dulezité citit se soucasti kolektivu, byt respektovan a vnimat
podporu od svého socialniho prostfedi. Tato potifeba je zakladni pro naSe socidlni
propojeni a pocity bezpeci. Pfi naplnéni této potieby pocituji lidé vétsi pocit spokojenosti
a celkové pohody, v opacném priipad¢, kdy tato potieba neni naplnéna, mize to vést

Kk pocitim izolace a nespokojeni (Ryan a Deci, 2017).
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Hlavni myslenky Sebedeterminacni teorie lze shrnout do dvou bodi. Vnéjsi
penézni a hmotné odmény maji neutrdlni nebo negativni vliv na vnitini motivaci. Vnitini
motivaci podporuji tifi zakladni psychologické potieby, ty =zahrnuji autonomii,

kompetenci a sounalezitost.

1.4 Hodnoceni zaméstnancu

V nasledujici Casti si rozebereme hodnoceni zaméstnanct, protoze je zasadnim prvkem
efektivniho fizeni lidskych zdroja. Poskytuje cenné informace pro rozhodovani v oblasti
odménovani, rozvoje zaméstnancl, planovani a dalSich oblasti. Kromé toho miize

hodnoceni zaméstnancti piispét K zvySeni motivace a vykonu zaméstnanct.

Posuzovani vykonu zaméstnanci je zasadni proces jak pro spolecnost, tak ipro
zaméstnance. Ze spolecenského hlediska mohou byt cile hodnoceni zaméstnanct
mnohostranné. Jednim z hlavnich cilt je zajisténi a udrzeni vysoké trovné produktivity
a efektivity prace. Pro spolecnost je dilezité identifikovat a ocenit ty zaméstnance, kteti
vynakladaji nadstandardni Gsili a ptispivaji k dosahovani uréenych cil firmy (Koubek,
2015).

Toto posouzeni zaméstnanci mize také slouzit jako prostfedek pro rozpoznéni oblasti,
které potifebuji zdokonaleni a zlepSeni. Tim umozni spole¢nosti poskytnout

zamé&stnanciim potiebnou podporu pro jejich rist a profesni rozvoj (Koubek, 2015).

Pro zamé&stnance miiZze byt ucel hodnoceni rizny. Dil¢im cilem je ziskani zpétné vazby,
ktera se tykd pracovniho vykonu a slabych stranek. Tato zpétna vazba miize byt cennd
pro zaméstnance, nebot jim poskytuje informace, jak Iépe plnit stanovené
ukoly a dosahovat vynikajicich vysledkii. Dale je cilem zaméstnance Casto i ocenit jejich
praci a usili. Spravedlivé hodnoceni muze vést K adekvatnimu ocenéni, at’ uz formou
finanénich odmén, povysSeni ¢i jinych benefith. To miZe motivovat zaméstnance
k vy$§imu nasazeni a angazovanosti v praci. Toto nasazeni muze byt pro né¢ samotné i pro
spolecnost prospésné. Cile hodnoceni zaméstnanct se 1isi v zdvislosti na perspektive.
Z hlediska spolecnosti jsou zaméfeny na efektivitu, produktivitu arozvoj organizace,
a z pohledu zaméstnance se soustiedi na zpétnou vazbu, ocenéni a profesni rist.
V souladu s témito cili mize efektivni hodnoceni zaméstnanci ptispét Kk dosazeni

urenych cilli spolecnosti a zaroven podpofit osobni rozvoj jednotlivych pracovnikil
(Urban, 2017).
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1.4.1 Metody hodnoceni zaméstnancii

Metody hodnoceni zaméstnanct jsou prvkem spravy lidskych zdrojt, které umoziiuji
zhodnotit a analyzovat pracovni vykon jednotlivci v organizaci. Pro hodnoceni mtize byt
pouzita celd fada metod. Tyto metody maji za cil poskytnout zpétnou vazbu, kterd umozni
identifikovat silné a slabé stranky a pfinos jednotlivych zaméstnancli pro organizaci

(Urban, 2017).

Mohou zahrnovat riizné pristupy a techniky, které se zaméiuji na aspekty pracovniho
vykonu, dovednosti aschopnosti. Tyto metody mohou byt orientovany na méteni
vysledkli, chovani, dovednosti nebo kompetenci. Lze je provadét prostfednictvim

riznych nastroji, jako jsou hodnotici formulate, rozhovory nebo pruzkumy (Urban,

2017).

Tyto metody jsou €asto navrhovany, aby byly objektivni, spravedlivé a uzitecné pro rizné
urovné pracovniki V organizaci, coz zahrnuje jak manazery, tak i podiizené zaméstnance.
Organizace si ¢asto vytvareji vlastni systémy hodnoceni, které odpovidaji specifickym

potiebam firmy (Urban, 2017).

1.4.2 Hodnoceni podle stanovenych cilii

Hodnoceni vykonu na zékladé stanovenych cilli predstavuje dilezity prvek efektivniho
fizeni arozvoje pracovnich sil v organizaci. Stanoveni konkrétnich cil je prvnim
krokem, ktery umoziluje zaméstnancim a pracovnim tymim jasné pochopit ocekavani
a sméfovat své Usili k dosazeni konkrétnich vysledkt. Po dosazeni cile nasleduje proces
hodnoceni, ktery umoZiluje zhodnotit dosazené¢ vysledky V porovnani s ptedem
stanovenymi cili. Tento proces zahrnuje objektivni posouzeni kvality prace, dosaZeni
hlavnich vykonovych ukazatelti a hodnoceni piinosu jednotlivcl ¢i tyma K celkovym
cilim organizace. Kvalitni hodnoceni vykonu nejen identifikuje silné stranky a uspéchy,
ale také poskytuje prostor pro diskusi 0 moznych zlepsSenich a rozvoji (Paliskova et al.,
2021).
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1.4.3 Hodnoceni podle norem a standardi

Hodnoceni vykonu na zékladé¢ norem a standardii pfedstavuje systematicky pfistup
k posuzovani pracovnich vysledki vsouladu spiedem stanovenymi kritérii
a ocekavanymi standardy. Tento proces je obzvlasté dilezity v odvétvich, kde existuji
jasn¢ definované normy a specifikace pro dosazeni optimalniho vykonu. Vysledky
hodnoceni mohou poskytnout podklady pro identifikaci oblasti zlepSeni a nasmérovat
rozvojové iniciativy smérem K dosazeni audrzeni vysokych standardii pracovniho

vykonu (Urban, 2017).
Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale)

Tato metoda kombinuje prvky kvantitativniho a kvalitativniho hodnoceni. Vyuziva skalu
S definovanymi pracovnimi charakteristikami nebo chovanim, ktera jsou spojena
suritymi Urovnémi vykonu. Namisto obecnych kategorii se BARS zaméfuje na

konkrétni aspekty prace a definuje hodnotici Skaly (Dvotakova, 2007).

Hodnotitelé pouzivaji BARS Kk posouzeni, do jaké miry zaméstnanec vykazuje konkrétni
pracovni ukony. To mize byt naptiklad schopnost komunikace, problémové feSeni,

spolupréce nebo jiné dovednosti relevantni pro pracovni pozici (Dvorakova, 2007).

Vyhodou metody BARS je detailnost a specifi¢nost hodnoceni. Implementace BARS
muze byt ¢asové naro¢na a vyzaduje peclivou definici pracovnich charakteristik pro
schopni konzistentn¢ a spravedlivé aplikovat hodnoceni na zéklad¢ stanovenych kritérii
(Dvotékova, 2007).

Metoda MBO (Management by Objectives)

Ptistup MBO zahrnuje konkretizaci cili na niz§ich Grovnich fizeni. Hlavni vyhodou této
metody je, ze dokaze stanovit cile kazdému z hodnocenych pracovniki na miru. Samotné
stanoveni cild je kritickou oblasti, a proto musi byt cile métitelné a kazdy pracovnik musi
mit na jejich splnéni zasadni vliv. Pro splnéni cile je urceno i ¢asové obdobi, ke kterému

je nutné tento cil splnit (Robbins a Judge, 2008).

V ramci hodnoticiho obdobi se hodnoti vykon zaméstnance podle toho, jak GspeSné splnil
stanovené cile. Pfistup MBO ma sva omezeni, pokud jde 0 odménovani zaméstnancii,

protoze ne vZzdy umoziiuje $irsi srovnani mezi nimi. Navic v nékterych pfipadech mohou
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kolektivni smlouvy vyzadovat pro ucely odménovani objektivné srovnatelné hodnoceni,

coz metoda MBO nemusi byt schopna zajistit (Robbins a Judge, 2008).
Metoda hodnoceni $kaly vykonu (Graphic Rating Scale)

Tato metoda je jednou z klasickych metod hodnoceni vykonu zaméstnancu, ktera se
vyuziva pii zhodnocovani jejich pracovnich schopnosti a chovani v ramci organizace

(Jafari et al., 2009).

Princip této metody spociva Vtom, ze hodnotitelé posuzuji vykon zaméstnancii na
zaklad¢ definovanych kritérii ¢i charakteristik, které jsou vyjadieny na grafické stupnici.
Tato Skala mize zahrnovat rtizné aspekty vykonu, jako je kvalita prace, mnozstvi
vykonané prace, spolehlivost, komunikace ¢i dalsi specifické ukazatele relevantni pro

danou pracovni pozici (Jafari et al., 2009).

Jednou z vyhod této metody je jeji jednoduchost asnadna interpretace vysledkd.
Vysledky jsou prezentovany graficky. Toto zobrazeni umozinuje rychlé a srozumitelné
porovnani vykonu mezi jednotlivymi zaméstnanci nebo hodnocenymi oblastmi (Jafari et

al., 2009).

Metoda hodnoceni $kaly vykonu mize byt omezena Vv presnosti a subjektivit¢ hodnoceni.
Tato metoda také nemusi poskytovat dostatecné detailni informace o0 specifickych

aspektech vykonu nebo nemusi zohlediiovat kontext a individualni situace zaméstnance

(Jafari et al., 2009).

1.5 Odménovani zaméstnancu

Odpovidajici systém odmén vede zameéstnance k dosaZzeni lepSich vykonli audrzeni
kvalifikované pracovni sily. Analyza miiZze poskytnout hlubsi vhled do efektivity
odménovacich strategii a ptispét K vyvijeni postupt, které reflektuji potieby a o¢ekavani
moderni pracovni sily.

Odménovani zaméstnancl zahrnuje systematicky proces poskytovani finan¢nich anebo
nefinan¢nich odmén za praci nebo piinos, ktery zaméstnanci pfinaseji organizaci. Toto
muze zahrnovat mzdy, bonusy, benefitni balicky, povySeni, uznani a dal$i formy ocenéni,
které maji motivovat a udrzovat pracovniky ve firmg&. Spravné navrZeny a provedeny
systém odménovani mize motivovat zaméstnance K lepSimu vykonu, zvysovat jejich

pracovni spokojenost a loajalitu vii¢i organizaci (Armstrong, 2015).
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Odmeénovani zaméstnanci, | kdyz je zasadnim nastrojem pro motivaci a udrzeni pracovni
sily, muze mit inedostatky. Jednim z potencialnich problémt je nespravedlivé
rozdélovani odmén, coz muze vést K pocitu frustrace a nespokojenosti mezi zameéstnanci.
Pokud odmény nejsou transparentni nebo jsou rozdélovany nespravedlivé, mize to
vyvolat nepfiznivou atmosféru V pracovnim prostiedi. DalSim aspektem mtize byt
zaméfeni pouze na finanéni odmény, coz mulze zpusobit, Ze ostatni formy uznani
a motivace ztrati na vyznamu (McDonnell, 2011).

Odménovani lze rozdélit do dvou zakladnich typt — transakéni a relacni. Transakcni
odménovani je obvykle forma zaloZzena na jasn¢ definovanych transakcich, rela¢ni

odména se soustfedi na dlouhodobé vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem

(Armstrong, 2015).
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Na nésledujicim obrazku vidime konkrétni rozd€leni odmén podle daného typu

I S ndzornymi piiklady.

Transak¢ni (hmatatelné, hmotné)

PenéZni odmény

Zakladni mzda/plat
Zasluhova odmeéna
Penézni bonusy
Akcie

Podily na zisku

Zaméstnanecké benefity

Penze

Dovolené

Zdravotni péce

Jiné funkéni vyhody
Flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

Uceni se na pracovisti
Vzdélavani a vycvik
Rizeni pracovniho vykonu
Rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

Zakladni hodnoty organizace

Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadfit

Uznani

Uspéch

Vytvafeni pracovnich mist a roli (odpovédnost
autonomie, prostor pro vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)

Kwvalita pracovniho Zivota

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim
zivotem

Relacni/vztahové (nehmotné)

Obrazek 2: Model celkové odmény
Zdroj: Vlastni zpracovani, podle Armstrong, 2015
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1.5.1 Transakéni odména

Mzda mé zisadni vyznam jako ekonomickd odména za poskytovanou praci
zaméstnancem. Tvoii zékladni aspekt zaméstnaneckych vztaht a slouzi jako motivator
pro zaméstnance K plnéni svych pracovnich povinnosti. Z pohledu zaméstnavatele je
mzda nastrojem pro konkurenceschopnost na trhu prace a pfitahovani kvalifikovanych

pracovnikd (Armstrong, 2015).

Rozlisujeme nékolik mzdovych forem:

e Casova mzda je jednim z typt odméfiovani zamé&stnanci, kde je vyse odmény
stanovena na zdkladé pracovniho ¢asu. Odmeéna ptipadd zaméstnanci za kazdou
odpracovanou hodinu, takze vyse jejich vydélku je pfimo timérnad délce Casu,
ktery vénuji pracovnim povinnostem. V soucasném trznim prostfedi je jednou
z nejbéznéjsich forem (Koubek, 2015).

e Ukolova mzda je forma, kde je vy$e mzdy piimo spojena s dosaZzenim
konkrétnich pracovnich tikolii. Ukolova mzda poskytuje motivaci zamé&stnanciim
k dosahovani vykonnostnich standardi a podporuje naplnéni konkrétnich
pracovnich ocekavani. Tato struktura odménovani se nejcastéji pouziva ve
vyrobnim prostiedi (na zaklad¢ poctu vyrobenych jednotek). Jedna se 0 vykonove
orientovanou formu odménovani, kdy zaméstnanec mtize ptimo ovlivnit velikost
své mzdy (Sikyt, 2016).

e Podilova mzda ma systém, ve kterém se odména odviji od mnozstvi prodanych
produktli. Pokud je odména zavisla na poc¢tu prodanych kust, je povaZovana za
mzdu z ptimé provize. Podilova mzda tak vytvaii pro zaméstnance piimou
spojitost mezi jeho praci a finan¢nimi vysledky organizace. Druhé forma zahrnuje
zaméstnance, ktefi kromé provize za prodej vyrobki dostavaji zaru¢enou zakladni
mzdu. Tento typ odménovani mize motivovat zaméstnance K efektivni praci
a prispét k dosahovani spole¢nych cilt (Koubek, 2015).

¢ Kombinovana mzda kombinuje rizné prvky odménovani pro zaméstnance.
Tento model miize zahrnovat kombinaci zakladniho platu, bonusi, podilové mzdy
nebo jinych forem odménovani. Cilem kombinované mzdy je poskytnout
zaméstnanciim rizné motivatory a odmény, aby byli motivovani k dosahovani

vysoké pracovni vykonnosti a napliiovali stanovené cile organizace (Sikyt, 2016).
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1.5.2 Rela¢ni odména

Relacni odménovani se soustfedi na vytvareni a udrzovani dlouhodobych vztahti mezi
zaméstnancem a organizaci. Tato forma odménovani zdlrazituje nejen financni aspekty,
ale také nefinan¢ni aspekty, jako jsou uznani, rozvoj kariéry, pracovni flexibilita a dalsi
faktory, které posiluji vazby mezi zaméstnancem a organizaci. Relaéni odménovani klade
diraz na celkovou pracovni zkuSenost. Pfi analyze dopadu zasluhového odménovani
Vv tuzemskych vynosech bylo zjisténo, ze finan¢ni pobidky maji jen maly vliv na motivaci
zaméstnanc, a to zejména proto, Ze zaméstnanci povazuji tento systém za nespravedlivy

(Armstrong, 2015).

1.5.2.1 Individualni odmény

Individualni odmény piedstavuji formu odménovani zaméstnanci, kterd se zamétuje na
ocenéni a odménu jednotlivych pracovnikti na zédklad¢ jejich osobniho vykonu, uspéchti

nebo piinosu pro organizaci. Tyto odmény mohou byt riizného druhu a formy:

e Uceni se na pracovisti je proces ziskdvani novych dovednosti, znalosti
a kompetenci v pracovnim prostiedi. Tento zptsob uceni umoziuje jednotlivelim
zlepSit své pracovni dovednosti aefektivné se prizplisobit pracovnim
pozadavkiim. Proces uceni dynamicky a adaptivné, zahrnuje interakci mezi
novymi informacemi a schopnosti vytvafet nové znalosti a dovednosti
(Armstrong, 2015).

e Vzdélavani a vycvik jsou zasadni pro neustaly rozvoj pracovnich dovednosti
azlepSeni pracovniho vykonu. Program vzdélavani avycviku umoziuje
zaméstnanciim udrZovat krok S novymi technologiemi a trendovymi zménami,
coz podporuje inovaci a efektivni plnéni pracovnich ukoli a zvysSeni odborné
kvalifikace zaméstnanct (Armstrong, 2015).

e Rizeni procesii piedstavuje u¢inny néstroj pro poskytovani nefinanénich odmén
zaméstnanciim. Systematické hodnoceni vykonu podporuji profesni rozvoj
zaméstnancu a také slouzi jako prostiedek K uznani jejich tspéchti a ptinosu pro
organizaci. Mohou posilit psychologickou smlouvu mezi vzajemnymi

o¢ekavanimi (Armstrong, 2015).
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1.5.2.2 Kolektivni odmény

Maji vyznamnou roli pfi formovani organizacni kultury, nebot’ podporuji spolupraci
aposiluji soudrznost tymu. Silnd organizacni struktura, zaloZzend na transparentnosti
avzajemné komunikaci, pfispiva K vytvafeni davéry mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem. Tato divéra vede K pozitivnimu pracovnimu prostiedi, coz zase

pfinasi vyhody obéma stranam (Armstrong, 2015).

Armstrong (2015) predstavil termin hlas zaméstnanct, ktery odkazuje na dualezitost
a zpusoby, jakymi zaméstnanci mohou vyjadrtit své nazory, postoje a zkusenosti V rdmci
firemniho prostfedi. Hlas zaméstnancu se také vaze na koncept zapojeni zaméstnanct
a zdlraziuje vyznam naslouchani a reagovani na jejich perspektivy. Organizace by mély
usilovat 0 zajisténi rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem zaméstnancu tim, ze
se budou snazit poskytovat flexibiln¢jSi pracovni podminky a pfizpiisobovat praci
zaméstnanciim.

Nejucinngjsi forma relacni odmény, ktery ma Vv pracovnim prostfedi silny dopad na
motivaci a spokojenost zaméstnancti je uznani. Poskytovani uznani piedstavuje
systematicky zptsob ocenéni uspéchd, piinost a tvrdé prace jednotlivei ¢i tymil. Uznani
nejen motivuje zameéstnance K dosahovani vybornych vysledkd, ale také vytvaii pozitivni
firemni kulturu, kde se jednotlivci citi cenéni a respektovani. Tvofi to piijemné pracovni
prostfedi, které podporuje angazovanost zaméstnanci a zvysSuje celkovou pracovni
spokojenost. Ocenovani prace jednotlivedl a tymil prostfednictvim uznéani také posiluje

vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci (Armstrong, 2015).

1.6 Zaméstnanecké benefity

Samotné benefity predstavuji dulezity prvek pracovniho prostiedi a soucasné jsou
nastrojem, kterym organizace mohou poskytnout zaméstnancim hodnotu nad ramec

zakladni odmény.

Zaméstnanecké benefity 1ze obecné pojmenovat jako odmény, které zaméstnanci obdrzi
od organizace jako uznani za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Tyto odmény nejsou spojeny
s aktualnim vykonem zaméstnance, ale mohou byt zavislé na jeho pracovnim vykonu,
délce ptisobeni Vv organizaci nebo jeho postaveni. S rostouci konkurenci na pracovnim
trhu se méni strategie poskytovani zameéstnaneckych benefitd. Firmy jsou nuceny

rozSifovat nabidku benefitl, aby oslovily kvalifikované zaméstnance. Personalizace
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benefitl stale nabyva na dulezitosti, umoznujic zaméstnancim vybrat si benefity
odpovidajici jejich potfebam. Zaméstnanecké benefity byly identifikovany jako G¢inny
prostiedek K pfitahovani novych zaméstnanci ak udrzeni loajality téch stavajicich

(Beam a McFadden, 2000).

Pii vytvafeni strategie zaméstnaneckych benefitl je hlavni pro organizaci peclivé zvazit
nekolik faktorii. Prvnim krokem je provést dikladnou analyzu potieb zaméstnancii, coz
1ze efektivné realizovat prizkumem nebo otevienym dialogem S tymem. Personalizace
beneficnich programti je rozhodujici, protoze riizni zaméstnanci mohou mit odlisSné
potieby. Flexibilita pracovnich podminek, v€etné moznosti home office a pruzného
pracovniho c¢asu, poskytuje zaméstnancim prostor pro lepsi skloubeni pracovniho

a osobniho zivota (Beam a McFadden, 2000).

Pii tvorbé strategie zaméstnaneckych benefitii je nezbytné zohlednit také financni
kapacity spolecnosti. Omezené finan¢ni prostftedky mohou ovlivnit rozsah atyp
poskytovanych benefitli, a proto je nutné nalézt rovnovahu mezi konkurenceschopnosti

nabidky a finan¢ni udrzitelnosti (Beam a McFadden, 2000).

1.6.1 Daiova vyhodnost benefiti

Jinym hlediskem kategorizace je dafovy dopad, kde zamé&stnavatel miiZze zaméstnanci
poskytovat dafiové maximalné vyhodné, daniové vyhodné, daiioveé neutralni nebo danove
nevyhodné benefity. Daniova vyhodnost benefitll pro zaméstnance i zaméstnavatele mize
byt vyznamnym faktorem pfi jejich poskytovani (Bartiskova, 2021).

Danové maximalné vyhodné jsou takové benefity, které zaméstnavatel uplatni jako

naklad a zaméstnanec je nemusi zahrnovat do svych ptfijmt. Mezi né patii naptiklad:

e profesni rozvoj zaméstnanci v Souvislosti s oborem ¢innosti zaméstnavatele
e pteskoleni ¢i prispévek na dichodové pojisténi az do vyse 50 000 K¢ za rok
(Barttskova, 2021).
Danové vyhodné jsou takové benefity, které zaméstnanec nemusi zapocitavat do svych
zdanitelnych pfijmt a zaméstnavatel z nich ma naklady, které mu snizi danové zatizeni.

Mezi tyto benefity patii naptiklad:

e hodnota nealkoholickych napoju k dispozici na pracovisti
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e pujcky bez uroki, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci do 300 000 K¢

(Barttiskova, 2021).

Darnové neutralni jsou benefity, které¢ zaméstnanec musi zdanit, ale zaméstnavatel je

muZze zapocitat do naklada. Mezi tyto benefity patii naptiklad:

e nadstandardni cestovni ndhrady
e dovolena navic oproti zakoniku prace, ktery stanovuje piesny pocet dni
(Barttiskova, 2021).

Danové nevyhodné benefity jsou posledni skupina. Jsou nejméné vyhodné benefity
z hlediska dani, protoze podléhaji zdanéni U zaméstnancii a predstavuji nedanovy naklad
pro zam¢stnavatele. K témto benefitim lze piifadit napiiklad:

e penézni piispévky na rekreaci

e kulturni akce neupravené vnitinim predpisem zaméstnavatele (Bartaskova, 2021).
Samotna daniova vyhodnost muize byt kritériem pro vybér benefiti U zamé&stnavatele
| zaméstnance. Tato vyhodnost se ovS§em muze kazdym rokem ménit kvuli neustale se
meénici platné legislativé a stdva se, Zze z danové vyhodného benefitu se stane danove

nevyhodny benefit a naopak.
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2 ANALYTICKA CAST

Dalsi kapitoly prace se vénuji pfedstaveni analyzované spolecnosti. Z diivodu uvedeni
citlivych udajt si analyzovana spolecnost nepieje byt jmenovana. Proto v ramci prace
bude uveden nazev XYZ. Nejprve bude predstavena kratka historie této spolecnosti,
nabidka sluzeb a strategické cile spolecnosti. Nasledné¢ bude ptedstaven provedeny
vyzkum ashrnuti informaci, tykajici se soucasného systému odménovani

a zamestnaneckych benefitl.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost XYZ byla zalozena v roce 2004 se sidlem v Praze. Hlavnim predmétem
podnikéni je poskytovani t¢etnich sluzeb a danového poradenstvi. Spole¢nost poskytuje

sluzby prostfednictvim vlastnich zaméstnancti (Ministerstvo spravedlnosti Ceské

republiky, 2024).

Vedeni spole¢nosti uvadi, Ze firmu lze povazovat za technologickou. Samotna firma byla
zaloZena s cilem inovovat procesy. Pro vlastni potieby si proto firma vytvofila vlastni
program na vedeni tcetnictvi a pomocné aplikace. Prvotni vize spole¢nosti byla zaméfeni
se na misto, kde spole¢nost vznikla, tedy na Prahu. V prubéhu dalsich let v§ak spole¢nost
zménila prvotni strategii a zadala otevirat pobocky ve viech vétsich méstech po Ceské
republice, coz zpusobilo firmé s touto strategii uspéch.

V roce 2016 se proto rozhodla expandovat na novy trh do zahrani¢i. Za n€kolik mésict
byla proto oteviena prvni pobodka mimo Ceskou republiku, ato na Slovensku
Vv Bratislavé. Analyzovana spole¢nost déle rozsifovala sit’ novych pobocek. V soucasné
dobé ma4 firma 27 pobodek rozprostienych po celé Ceské republice a 9 dalsich poboéek
na Slovensku. Tato expanze do rliznych regiont si klade za cil posilit pfitomnost firmy
na trhu a ziskat $ir§i zakaznickou zékladnu. Na obrazcich nize mizeme vidét, ve kterych

meéstech se pobocky nachazi (Interni zdroj spole¢nosti, 2023).
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Obrizek 3: Rozmisténi pobotek v Ceské republice

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti, 2023

AP

Tas

Obriazek 4: Rozmisténi poboéek na Slovensku

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti, 2023

2.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Organiza¢ni struktura spolecnosti je jednoduchd, liniova aje rozdé€lena na nékolik
oddéleni. Do jednotlivych oddé€leni spadaji zaméstnanci z celé pobockové sité podle

pozice. Jednotliva oddéleni mezi sebou tzce spolupracuji. Ze spoluprace vznikaji interni
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zaznamy, které se zanasi do systému spolecnosti. Pro lepsi ptfehlednost je organizacni

struktura spolecnosti graficky zndzornéna nize.

Jednatel, feditel
spolecnosti
s
1 1 1 1 1
Obchodni Ekonomické ‘. Expedi¢ni ‘i
oddéleni ‘ ‘ oddéleni ‘ HR oddéleni ‘ oddéleni ‘ IT ordgient

Obrazek 5: Organizacni struktura spolecnosti
Zdroj: Interni dokument spole¢nosti, 2023

Charakteristika zaméstnaneckych roli

Celkem spolecnost poskytuje praci 213 zaméstnancim. Kazdy zaméstnanec plni roli
v jednom z odd¢leni a rozsah jeho kompetenci je Siroky. Kazdy zaméstnanec musi byt
zastupitelny.

Obchodni oddéleni

V ramci obchodniho oddéleni pracuji obchodni zéastupci, ktefi aktivné vyhledavaji
potencialni zékazniky a navazuji s nimi kontakt. Snazi se kazdému klientovi nabidnout
vhodné, ptizpisobené feSeni na miru. Detailné jim prezentuji nabizené sluzby a vysvétluji
potencidlnim klientlim jakou hodnotu jim miiZe firma pfinést. Uzaviraji obchodni dohody

a hraji klicovou roli v procesu nabizeni firemnich sluZzeb (Interni zdroj spole€nosti, 2023).
Ekonomické oddéleni

Je nejrozsahlejsi oddé€leni v celé firmé. Pracuji zde zaméstnanci na pozici uetnich
a danovych poradct. Jejich naplni prace je vedeni Ucetnich agend pro klienty,
zpracovavaji ucetni zaznamy a dokumentaci.

Toto oddéleni je rozdélené na Ctyfi segmenty, ato na start, active, byznys a premium.
V prvnim segmentu s nazvem start jsou firmy a Zivnostnici, ktefi nemaji specialni
pozadavky a maji nizky pocet faktur. Jako druhy je segment active, ve kterém jsou jiz

7w

vetsi firmy ale nemaji zadné specializované pozadavky. V segmentu byznys se nachazeji
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firmy, které maji povinnost ovéfovat ucetni zavérku auditem a Vv poslednim segmentu
premium jsou zakaznici, ktefi vyzaduji individudlni piistup. Ugetni jsou fazeni podle
zkuSenosti @ mohou postupovat do vyssich segmentt (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

HR oddéleni

V tomto oddéleni pracuji pouze personalisté. ZabezpeCuji ndbor a vybér novych
zaméstnancl. Staraji se 0 personalni zalezitosti, inzeruji volnd pracovni mista a provadi
vstupni pohovory s uchazeci. Dale se staraji 0 firemni kulturu, snazi se tvofit pozitivni
pracovni prostiedi a fesi konflikty mezi zaméstnanci (Interni zdroj spolecnosti, 2023).
Expedi¢ni oddéleni

Do tohoto oddéleni spadaji zaméstnanci na pozicich specialistii klientského servisu
a asistenti. Jsou odpovédni za poskytovani potifebnych informaci pfi feSeni riznych
problému. Komunikuji s klienty a odpovidaji na dotazy tykajici se sluzeb, vysi fakturace
a dal3ich aspekt spoluprace. Resi také piipadné stiznosti klienttl. Poskytuji technickou
podporu a pomahaji s nastavenim webového rozhrani (Interni zdroj spole¢nosti, 2023).
IT oddéleni

Zastava roli pfi zajisténi fungovani informacniho systému. V piipad¢ technické poruchy
je kdispozici IT specialista, ktery dany problém se zaméstnancem fesi. Dale
implementuji nové technologie a zmény do internich systému. Zabezpecuji zalohovani

veskerych dat a obstaravaji kybernetickou bezpecnost (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

2.2 Ekonomicka situace

Analyzovana spolecnost se fadi do kategorie malého podniku, kvili roénimu Ghrnu

¢istého obratu a celkové hodnot€ aktiv.

Firma zabezpecuje Ucetnictvi pro vice nez 3 500 klientt, ktefi jsou sloZeni ze spolk,
fyzickych osob a pravnickych osob. Do budoucna planuje spole¢nost tento pocet
zvySovat. Kazdy mésic se ve spole¢nosti zpracuje pro klienty zhruba 80 000 pfijatych
faktur a 135000 vydanych faktur. Za cely rok je tedy celkem zpracovano vice nez

2,5 miliond faktur (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

Obrat u spole¢nosti je ve vysi 180 milionti korun za jeden rok a kazdym rokem roste.
Firmé se dafi dosahovat pravidelného zisku a dél se rozrista. Podnika v sektoru sluzeb

a piijem ji generuji predevS§im zaméstnanci. S ristem firmy Ize ocekavat i navySovani
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stavu poétu zaméstnancii. Jak bylo zmifieno V teoretické &asti, nezamé&stnanost v Ceské
republice je nizka a sehnat dobré a kvalifikované zaméstnance neni lehky ukol, proto je
firma ochotna dél zvySovat zdroje na systém odmeénovani a zaméstnaneckych benefitt,
které ji miizou zminéné zaméstnance nalakat a pomoci je udrzet ve svych fadach (Interni

zdroj spolecnosti, 2023).
Strategické cile spole¢nosti

Hlavnim cilem spolecnosti je zvySeni trzniho podilu a ziskovosti. Spolecnost klade velky
diraz na kvalitu arychlost poskytovanych sluzeb. Snazi se podavat koncept vedeni
ucetnictvi jednoduchou formou. Mezi dil¢i cile spolecnosti patii predev§im Stabilni
rozsifovani klientely. Kazdy rok chce spole¢nost do svého portfolia piivést 350 novych
klientd, kterym bude poskytovat své sluzby, nez doséhne celkovy pocet 10 000 klientd.
Dalsi dil¢i cil je zvySeni obratu na 300 milionli korun ro¢né (Interni zdroj spole¢nosti,

2023).

Firma pfinasi inovace ve forme digitalizace. Na samotném pocatku zaloZeni spolecnosti
bylo cilem zpracovavat ucetnictvi v online prostiedi. Pro pfesun do online prostiedi bylo
cilem vedeni ucetnictvi na pocitaci v elektronickém ucetnim systému. V soucasnosti se
spole¢nost zaméfuje na piesun vSech ucetnich dokladl do online prostiedi a tim zamezit
papirovym fakturdm. K tomuto cili ji pomaha vlastni IT odd¢leni, které vyviji nové
softwarové programy. Momentalné pracuje na systému pro elektronickou fakturaci pro
malé astfedni firmy. Budovani vlastni znacky je jednim z dalSich strategickych cili
spole¢nosti. Spole¢nost se momentalné soustiedi na riizné socialni sité jako je Facebook,
Instagram nebo LinkedIn, kde se snazi vytvofit si image profesionalni firmy s férovymi
cenami pro zadkaznika. Tvofi obsah, kde se snazi zaujmout ucetnimi radami, které
zaujmou cilovou skupinu. Spole¢nost vydala dokonce vlastni knihy, které se vénuji
danové problematice. Tyto knihy jsou psany jednoduchou formou bez odborné

terminologie, aby tomu rozumél kazdy ¢tenaf (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

2.3 Systém odménovani a zaméstnaneckych benefita

Systém odménovani je upraven v internim informacnim systému, kde muze kazdy
zaméstnanec zjistit aktualni vysi zakladni mzdy, variabilni slozky i odmén pro bézné

pracovni pozice.
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Zaméstnanci ve vSech oddélenich maji zakladni slozku mzdy. Samotné zékladni slozka
se lisi podle vykonavané pozice. V ekonomickém oddéleni je zdkladni slozka rtizné pro
takzvané segmenty. Firma mé 4 segmenty podle zkuSenosti a naro¢nosti. Zakladni mzda
se dale zvySuje podle odpracovanych mésict. Prvni zvyseni je po deviti odpracovanych
mésicich a druhé zvyseni je po roce od nastupu (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

Dalsi dil¢i ¢asti mzdy je variabilni sloZka. Ta je pro vSechny zaméstnance stejna. Nabiha
po skonceni zkuSebni doby a je ve vysi 5 000 K¢ mési¢né. Variabilni slozka se miize
kratit v ptipad¢€, ze zaméstnanec nepracuje. Tyto situace nastavaji, kdyz méa zaméstnanec
placené nebo neplacené volno a v piipadé dnti pracovni neschopnosti. U vedoucich pozic
se variabilni slozka strhne cela v ptipad¢ stiznosti od klientli. Zaméstnanci mohou za své
pracovni vykony dostat ifinanéni odmény. Mezi tyto odmény patii odména za
komunikaci ve vysi 1 500 K¢ a odména za v¢asné splnéni tkolu ve stejné vysi. Tyto
odmény mohou byt vyplaceny kazdy kalendaini mésic (Interni zdroj spolecnosti, 2023).
Prispévek na stravovani

Firma poskytuje zaméstnanciim pfispévek na stravovani ve form¢ strankového pausalu.
Za kazdy odpracovany den dostane zaméstnanec 116,20 K¢ (Interni zdroj spolecnosti,
2023).

Obderstveni na pracovisti

Zaméstnavatel poskytuje zdarma obcerstveni na pracovisti. Maji Kk dispozici
nealkoholické napoje, konkrétné kavu, €aj, smetanu do kavy a pitnou vodu. Zaméstnanci
maji moznost na pracovisti vyuzivat kavovar a rychlovarnou konvici, takze si napoje
muzou piipravit kdykoliv béhem pracovni doby. Kévovar akonvice na vafeni vody
predstavuje pro firmu danové uznatelny néklad, oproti tomu samotnd kava a ¢aje jsou
danové neuznatelné. Zaméstnanci tyto napoje maji osvobozené od dané z ptijmi, takze

hodnotu napojii nijak nedani (Interni zdroj spole¢nosti, 2023).
Dovolena nad ramec minimalni vySe stanovené zakonem

Jako dalSi benefit maji zaméstnanci dovolenou navic. Podle zdkona ma kazdy
zaméstnanec ve firmé ze soukromé sféry narok na 20 dnti dovolené za rok. Toto mnozstvi
muzou zaméstnavatele zvysit podle potfeby. Analyzovana spole¢nost nabizi dovolenou

navic za odpracované roky (Interni zdroj spolecnosti, 2023).
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Jaké mnozstvi dovolené navic maji zaméstnanci za odpracované roky muizeme vidét
V tabulce nize:

Tabulka 1: Pocet dnii dovolené navic za odpracovany ¢as

Odpracovana doba Pocet dnii dovolené navic
2 roky 1den
3 roky 2 dny
4 roky 3dny
5 let 4 dny
6 let 5 dnt

Zdroj: Vlastni zpracovani, podle interniho zdroje spolecnosti, 2023

Klouzava pracovni doba

Z teoretické ¢asti vyplyva, ze pro zaméstnance je dulezité v dneSni dob€ mit moznost
flexibilni pracovni doby. Zaméstnanci V analyzované spolecnosti tuto moznost bohuzel
nemaji, ale maji moznost tzv. klouzavé pracovni doby. To znamend, Ze zaméstnanci
nemusi chodit do prace na pfesné stanovou dobu, ale mtizou si zac¢atek a konec pracovni
doby posunout v ¢asovém intervalu. Tento interval je v Case mezi 0sSmou a devatou
hodinou ranni. Vzdy je vSak nutné v dany den odpracovat 8 hodin + vyuziti
tficetiminutové pauzy na obéd. To znamena4, ze kdyZ zamé&stnanec ptijde do prace v 8:00,
muze v praci koncit v 16:30 (Interni zdroj spolecnosti, 2023).

Pouziti firemnich automobili pro soukromé tcely

Zaméstnanci maji moznost bezplatné vyuzit firemni automobil i pro soukromé ucely.
Tento benefit je pro zaméstnance daiiové nevyhodny. VSechna vozidla ve spole¢nosti
nepatii do skupiny nizkoemisnich nebo bezemisnich, proto zaméstnanci vstupuje 1 %
z ceny vozidla za kazdy kalendaini mésic poskytnuti vozidla do zakladu dang, ze které
musi zaméstnanec hradit zalohu na dan a odvody pro socidlni a zdravotni pojisténi.

(Interni zdroj spolecnosti, 2023; Zakon ¢. 586/1992 Sb.).
Piispévek na rekreaci

Pro vérné zaméstnance firma nabizi i pfispévek na dovolenou. Tento piispévek se zvySuje
Vv zavislosti od odpracovanych let ve spole¢nosti. Z danového hlediska jde 0 benefit, ktery

pro zaméstnance predstavuje daiioveé neuznatelny néklad a pro zaméstnance osvobozeny
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ptijem, ale jen v pfipad€, ze zaméstnanec nedostane piispévek v penézni formé. Tento
ptispévek firma poskytuje kazdy rok akdyZz jej zaméstnanec nevyuzije, pievadi se
polovi¢ni vyse nevycerpané Castky do dalSiho roku. Pro ptehled piispivanych ¢astek je
vytvoiena tabulka nize (Interni zdroj spolecnosti, 2023; Zakon ¢. 586/1992 Sb.).

Tabulka 2: Prehled vySe prispévku na rekreaci za odpracované roky

Pocet odpracovanych let Finan¢ni prispévek

3 roky 5000 K¢

4 roky 7500 K¢

5 let 10 000 K¢

6 let 12 500 K¢

7 let 15 000 K¢

8 let 15000 K¢

9 a vice let 20 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, podle interniho zdroje spole¢nosti, 2023

2.4 Vyzkum ve spolecnosti

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu je ptedlozit doporuceni ke zvySeni Spokojenosti
zaméstnancl se systémem odménovani a benefitd. Pro implementaci jakychkoli zmén
v oblasti motivace a odménovani je zasadni ziskat nazory a postoje zaméstnanct

k soucasnému systému a identifikovat faktory motivace.

2.4.1 Dotaznikové Setreni

Pro ucely tohoto vyzkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Pouzit byl
deduktivni kvantitativni ptistup, ktery umoziuje oslovit Siroky okruh respondentt.

K ziskani potfebnych informaci byla zvolena metoda standardizovaného dotazovani.

Dotaznik obsahuje celkem 22 otazek. VétSina otdzek nabizi 5 moznych odpovédi,
vyuziva se tedy pétibodova Skala, ktera umoznuje i neutralni stanovisko respondentt.
U vétSiny otdzek byla mozna jen jedna odpovéd. Vyuziti dotaznikového Setfeni
zajistovalo anonymitu, coz bylo pro respondenty dulezité, zejména vzhledem kK citlivosti

tématu, kterym bylo odménovani.
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Vsechna data z dotaznikového Setfeni byla analyzovana v aplikaci Microsoft Office
Excel a prezentovana pomoci tabulek a grafii. Tento obsah byl pienesen do programu

Microsoft Office Word a okomentovan.

Samotné dotaznikové Setteni je rozdéleno do 4 zkoumanych oblasti s cilem ziskat uceleny
pohled na pracovni prostfedi a podminky.

Do prvni oblasti patii zaméteni na zakladni tdaje 0 respondentech jako je jejich pohlavi,
vék a délka pracovniho poméru. Tyto informace mohou pomoci identifikovat ruzné

preference mezi zaméstnanci z riznych oddéleni.

Druha oblast se vénuje piedev$im pracovni spokojenosti a well-beingu. Otazky blize
zjist'uji, jak se zaméstnanci citi vV pracovnim prostiedi.

Tteti oblast zkouma spokojenost s odménovanim zaméstnanci. Otazky zkoumaji, jak
zaméstnanci vnimaji sou€asny systém odmeénovani, zda jej povazuji za spravedlivy
a motivujici.

Posledni, ¢tvrta oblast se vénuje nabizenym benefitim. Zjist'uje, jaké zavedené benefity
jsou oblibené a jaké benefity mohou byt atraktivni pro zavedeni. Snazi se nalézt mezery

a prostor ke zlepseni.

Tato struktura je zvolena tak, aby umoznila analyzu pracovniho prostfedi a podminek ve
vybrané ucetni firmé a poskytuje poznatky pro zavedeni vhodnych opatieni ke zlepSeni
pracovniho zivota a spokojenosti zaméstnanci. Vysledky tohoto Setfeni budou
zohlednény pii tvorbé ¢astecné strukturovanych rozhovora, které budou zkoumat blizsi

priciny nedostatkli v zavedeném systému.
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2.4.2 Zakladni udaje

Otazka Cislo 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 3: Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Nabizené moZnosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 34 31%

Zena 76 69 %
Nechci odpovidat 0 0%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Pohlavi

0%

= Muz =Zena

= Nechci odpovidat

Graf 1: Rozdéleni respondentii podle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Na zéklad¢ odpovédi na prvni otdzku lze vidét, Zze vétSina respondentl jsou Zeny, které
tvoii 69 %, muzi tvoii pouze 31 %. Z tohoto poznatku lze dedukovat, Ze z hlediska

pohlavi jde 0 nerovnomérné zastoupeni.
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Otazka cislo 2: Jaky je Vas vek?

Tabulka 4: VEkové rozloZeni respondenti

Nabizené moZnosti Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost
do 21 let 14 13 %
22 az 35 let 49 45 %
36 az 50 let 31 28 %
51 a vice let 9 8 %
nechci uvadét 7 6 %
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

= do 21 let

Druhé otdzka se zabyvala vékovou kategorii respondentli. Z odpovédi 1ze pozorovat, Ze
nejvice zaméstnancl se nachdzi ve veékové kategorii 22 az 35 let v poctu 45 % vsech
dotazovanych. Tato skute¢nost znaci, Ze ve firm¢ pievazuje mladsi generace. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou je kategorie od 36 az 50 let v procentnim zastoupeni 28 %. Mensi

Cast respondentil patii do kategorii do 21 let s 13 % a5l let avice s 8 %. Zbytek

Rozdéleni podle vékové kategorie

=22 az 35 let

36 az 50 let

= 51 a vice let

Graf 2: Vékové rozloZeni respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setfeni

respondentl nechtélo uvést sviyj vek.
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Otazka ¢islo 3: Jak dlouho pracujete pro organizaci?

Tabulka 5: Rozdéleni respondenti podle délky pracovniho poméru

Nabizené moZnosti Absolutni Relativni
cetnost cetnost
do 2 let 55 49 %
3az5let 31 27 %
6 az 10 let 21 19 %
11 a vice let 5 4%
nechci odpovidat 0 0%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Odpracované roky

0%

=do2let =3ai5let 6az10let =11avicelet =nechciodpovidat

Graf 3: Rozdéleni respondentii podle délky pracovniho poméru
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Tteti otazka se tykala délky pracovniho poméru. Z odpovédi na tieti otazku je patrné, ze
vétsina respondentll, a to 49 %, pracuje v organizaci do 2 let. Dalsi vyznamné skupiny
tvoii respondenti S pracovnim pomérem V délce od 3 do 5 let (27 %) aod 6 do 10 let
(19 %). Pouze maly pocet respondentt (4 %) pracuje v organizaci déle nez 11 let. Tyto

odpovédi naznacuji urcitou fluktuaci zaméestnanct a nartst poctu novych zaméstnanct.
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Otazka Cislo 4: Do jakého pracovniho oddéleni jste zarazen/a?

Tabulka 6: Zafazeni pracovniho oddéleni

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
obchodni odd¢€leni 15 14 %
ekonomické oddéleni 81 73 %
HR oddéleni 3 3%
expedi¢ni oddeleni 8 7%
IT oddéleni 3 3%
nechci odpovidat 0 0%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Pracovni oddéleni

nechci odpovidat 0%
IT oddéleni I 3%
Expedi¢ni oddéleni [l 7%
HR oddéleni [] 3%
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obchodni oddéleni [ 14%
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Graf 4: Pracovni oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setfeni

Odpovédi na ctvrtou otazku, tykajici se pracovniho oddéleni respondentii, ukazuji, Ze
vétSina zaméstnancu (73 %) pracuje v ekonomickém oddéleni. Tento vysledek je
predvidatelny, jelikoz se jednd o0 ucetni firmu. DalS§i vyznamnou c¢ast tvofi obchodni
oddéleni (14 %), coz miize naznacovat dulezitost obchodnich aktivit v ramci firmy. Mensi

podil respondentt patii do expedi¢niho oddé€leni (7 %) a IT oddéleni (3 %).
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2.4.3 Spokojenost

Otazka Cislo 5: Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?

Tabulka 7: Spokojenost s atmosférou na pracovisti

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 30 27 %
spiSe ano 40 36 %
spiSe ne 24 22 %
ne 5 5%
nechci odpovidat 11 10%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Spokojenost s atmosférou na pracovisti

¢

=an0 =spiSeano =spiSene =ne =nechciodpovidat

Graf 5: Spokojenost s atmosférou na pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Na otazku tykajici se spokojenosti s atmosférou na pracovisti odpovédélo dohromady
63 % respondentti kladn€é. Naopak 22 % respondentli odpovéd€lo, Ze jsou spiSe
nespokojeni a 5 % respondentt uvedlo, ze nejsou spokojeni, v souctu tedy pouze 27 %
zameéstnancl neni spokojenych s atmosférou na pracovisti. Zbylych 10 % respondentti

nechtélo odpovédet.
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Otazka Cislo 6: Jste spokojen/a se svou sou¢asnou pracovni naplni?

Tabulka 8: Spokojenost s pracovni naplni

Nabizené Absolutni | Relativni ¢etnost
moznosti Cetnost

ano 21 19 %

spiSe ano 35 32%

spiSe ne 34 31 %

ne 10 9%
nechci odpovidat 10 9%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setteni

Pata otazka se zabyva spokojenosti s pracovni naplni. Odpovédi ukazuji, Ze situace neni
zcela jednoznacna. Pouze 19 % respondentli vyjadiilo spokojenost, dale 32 %
respondentti je spokojeno, ale mé néjaké vyhrady. DalSich 31 % respondentt uvedlo, ze

jsou spise nespokojeni a9 % je plné nespokojeno. Poslednich 9 % se k této otazce
J p

nechtélo vyjadfit.

Spokojenost s pracovni naplni

=ano

= spiSe ano

= spiSe ne

"ne

= nechci odpovidat

Graf 6: Spokojenost s pracovni naplni
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
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Otazka ¢islo 7: Jste spokojen/a s moznosti karierniho ristu?

Tabulka 9: Spokojenost s kariernim riastem

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 47 43 %
spiSe ano 38 34 %
spiSe ne 14 13 %
ne 7 6 %
nechci odpovidat 4 4%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka se tyka karierniho ristu. Az 43 % respondentll vyjadfilo spokojenost
a dalSich 34 % odpovédélo, ze jsou spiSe spokojeni. Celkem tedy pievazuji kladné
odpovédi. Mensi podil respondentt (13 %) uvedl, Ze jsou spiSe nespokojeni a6 %
respondenti odpovédélo, ze nejsou spokojeni. Posledni 4 % respondentli nechtéla na
otazku odpovédét. Tyto vysledky ukazuji, Ze zameéstnanci maji moznost kariérné

postupovat a jsou s touto informaci obeznameni. V samotném piedstaveni spole¢nosti

Spokojenost kariernim ristem

=ano

= spiSe ano

4%

K

spiSe ne

"ne

= nechci odpovidat

Graf 7: Spokojenost s kariernim ristem

jsou tyto moznosti popsané detailngji.
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Otazka Cislo 8: Zazivate nékdy béhem vykonéavani prace stres?

Tabulka 10: Stres béhem vykonu prace

Nabizené Absolutni Relativni
moznosti Cetnost Cetnost
ano 18 17 %
spiSe ano 62 56 %
spiSe ne 20 18 %
ne 8 7%
nechci odpovidat 2 2%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Stres béhem vykonu prace
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Graf 8: Stres béhem vykonu prace

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setteni

Otazka cislo 8 zjiSt'uje, zda respondenti zaZivaji v prubehu prace stres. 56 % respondentli

uvedlo, Ze spiSe ano. DalSich 17 % odpovédé€lo ano. Tyto data oznacuji, Ze vyrazné ¢ast

respondentl je stresu vystavena. Pouze 18 % respondentti odpovédélo, ze stres spise

nezazivaji a 7 % nezazilo stres vilbec. Dv€ procenta respondentil nechtélo odpovidat.

Z dat vyplyva, Ze stres je béZnym jevem v pracovnim prostiedi organizace.
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Otazka cislo 9: Doporucil/a byste svym ptateliim praci U spole¢nosti?

Tabulka 11: Doporuceni dal§iho zaméstnance

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 9 8 %
spiSe ano 53 48 %
spiSe ne 32 29 %
ne 13 12 %
nechci odpovidat 3 3%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

3%

Doporuceni dalSiho zaméstnance

= spiSe ano

spiSe ne = ne

= nechci odpovidat

Graf 9: Doporucdeni dal§iho zaméstnance
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Devata otazka byla zaméfena na zjisténi, zda by zaméstnanci doporucili zndmému praci

v dané spolecnosti. Z odpovédi vyplyva, Ze 8 % respondentll by doporucilo praci svym

pratelam urcite, 48 % by praci pravdépodobné doporucilo, 29 % respondentil by praci

spiSe nedoporucilo a 12 % by urcité nedoporucilo. Zbylé 3 % se vyhnulo odpovédi.
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Otazka cislo 10: Citite se dostate¢né motivovan/a?

Tabulka 12:Motivace pomoci pochvaly nebo uznani

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 14 13 %
spiSe ano 36 33%
spiSe ne 41 37%
ne 11 10 %
nechci odpovidat 8 7%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Pocit motivace

D
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Graf 10: Pocit motivace
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setteni

Otazka cislo deset se zabyva pocitem motivace. Z odpovédi vyplyva, ze 37 %
respondentll odpovédelo, Ze se spiSe neciti dostate¢neé motivovani a dalSich 10 % se neciti
viibec motivovani. Celkové kladné odpoveédélo 46 % respondentd a 7 % respondentti se

vyhnulo pfimé odpovédi. Kladné i zaporné odpovédi jsou velice vyrovnané.
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Otazka cislo 11: Motivuje Vés uznani formou pochvaly?

Tabulka 13: Uznani formou pochvaly

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 16 14 %
spiSe ano 46 42 %
spiSe ne 34 31 %
ne 12 11%
nechci odpovidat 2 2%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Vnimani motivace formou pochvaly
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Graf 11: Uznani formou pochvaly
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Odpovédi na otazku tykajici se toho, zda zaméstnance motivuje uznani formou pochvaly,
naznacuji, Zze vétSina respondentti (56 %) ma K této form¢& motivace spise nebo piimo
pozitivni postoj. Naopak 31 % respondentti odpovédélo, Ze uznani formou pochvaly spise
neznamend pro né zdroj motivace a 11 % respondentli odpovédélo, Ze je tato forma

motivace viibec neovlivituje. Dvé€ procenta respondentli nechtélo odpovidat.

55



2.4.4 Odménovani

Otazka Cislo 12: Jste spokojen/a s aktualni vysi své mzdy?

Tabulka 14: Spokojenost s aktualni mzdou

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 19 17 %
spiSe ano 24 22 %
spiSe ne 41 38 %
ne 20 18 %
nechci odpovidat 6 5%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Spokojenost se mzdou
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Graf 12: Spokojenost se mzdou

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka zjistovala spokojenost zaméstnanct S vysi mzdy. Z odpovédi vyplyva, ze

38 % respondentl je spiSe nespokojeno se soucasnou vysi své mzdy a 18 % neni

spokojenych viibec. Pouze 17 % je spokojenych a 22 % je spise spokojeno. Zbylych 5 %

nechtélo odpoveédét.
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Otazka cislo 13: Mate moznost informovat se 0 mzdovém systému?

Tabulka 15: MozZnost informovat se 0 mzdovém systému

Nabizené moZnosti Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost
ano 54 49 %
spiSe ano 31 28 %
spiSe ne 13 12 %
ne 9 8 %
nechci odpovidat 3 3%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Dostupnost informaci 0 mzdovém systému
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Graf 13: Dostupnost informaci 0 mzdovém systému
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Otazka Ccislo tfindct zkoumd dostupnost informaci ohledné mzdového systému.
Z odpovédi vyplyva, ze 77 % respondentd ma piistup K informacim ohledné¢ mzdového
systému. Pouze 20 % respondentd uvedlo, Ze nemaji moznost informovat se 0 mzdovém

sytému. Zbylé 3 % nechtéji na otazku odpovidat.
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Otazka C¢islo 14: Je podle Vas vySe mezd nastavena spravedlivé pro vSechny
zaméstnance?

Tabulka 16: Spravedlivost v nastaveni mezd

Nabizené moZnosti Absolutni Relativni
cetnost cetnost
ano 18 16 %
spiSe ano 41 37%
spise ne 34 31%
ne 10 9 %
nechci odpovidat 7 7%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Spravedlivost v nastaveni mezd
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Graf 14: Spravedlivost v nastaveni mezd
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka zjistovala, zda zaméstnanci vnimaji aktualni vysi mezd spravedlivé. Z dat
vyplyva, ze 53 % zaméstnancli vnima aktualni vysi mezd jako spravedlivou pro vSechny
zaméstnance a 40 % zaméstnancli vnima toto nastaveni za nespravedlivé. Zbylych 7 %
respondentii zvolilo vyhybavou odpovéd. Nadpolovicni vétSina respondentdi vnima

mzdovy systém za spravedlivy.
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Otazka cislo 15: Jsou podminky pro ziskdni finan¢nich odmén splnitelné?

Tabulka 17:MozZnost splnéni podminek pro odmény

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 18 16 %
spiSe ano 51 46 %
spiSe ne 26 24 %
ne 10 9 %
nechci odpovidat 5 5%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

MoZznost splnéni podminek pro odmény
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Graf 15: MoZnost splnéni podminek pro odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Otazka cislo patnict zkoumd splnitelnost podminek pro ziskani finan¢nich odmén.
Z odpovédi vyplyva, Ze 62 % respondentli povazuje podminky za splnitelné a 33 % jako

nesplnitelné. Zbylych 5 % respondentti zvolilo neutralni odpoveéd'.
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Otazka cislo 16: Rozdéluje odmény Vas nadfizeny spravedlive?

Tabulka 18:Vnimani spravedlivosti p¥i rozdéleni odmén

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 34 31 %
spiSe ano 45 41 %
spise ne 15 14 %
ne 11 10 %
nechci odpovidat 5 4%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setteni

Vnimani spravedlivosti pri rozdéleni odmén
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Graf 16: Vnimani spravedlivosti p¥i rozdéleni odmén
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Otazka cislo Sestnact zjiStuje vnimani spravedlivosti pfi rozdéleni odmén. Z odpovédi

vyplyva, ze 72 % respondentll vnima toto rozdéleni za spravedlivé. DalSich 14 %

respondentti vnima rozdé¢leni spise nespravedlivé a 10 % respondentd vnima rozdéleni

odmén jako nespravedlive. Zbylych 4 % respondentl zvolilo moZnost nechci odpovidat.
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Otazka cislo 17: Motivuje Vas aktudlni vyse mzdy k podavani dobrého pracovniho
vykonu?

Tabulka 19: Vztah motivace s aktualni vysi mzdy

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
ano 14 13 %
spiSe ano 35 32%
spise ne 41 37%
ne 13 12 %
nechci odpovidat 7 6 %
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
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Vztah motivace s aktualni vys$i mzdy
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Graf 17: Vztah motivace s aktualni vy$i mzdy
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Odpovédi na otazku tykajici se toho, zda je aktualni vySe mzdy motivaéni K podavani
dobrého pracovniho vykonu, naznacuji, ze 49 % respondentli ma spiSe negativni nebo
pfimo negativni postoj. Dalsich 45 % respondentt uvedlo pozitivni nebo spiSe pozitivni

postoj. 6 % se vyhnulo pfimé odpovédi.
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2.4.5 Benefity

Otazka cislo 18: Jste spokojen/a s aktualni nabidkou zaméstnaneckych benefitd?

Tabulka 20: Spokojenost s aktualni nabidkou benefita

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
ano 22 20 %
spiSe ano 44 40 %
spiSe ne 31 28 %
ne 9 8 %
nechci odpovidat 4 4%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Spokojenost s nabidkou benefita
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Graf 18: Spokojenost s nabidkou benefita
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti S aktudlni nabidkou zaméstnaneckych
benefiti ukazuji, ze vétsina respondent (60 %) ma spiSe nebo piimo pozitivni postoj
k nabidce zaméstnaneckych benefiti. Naopak 28 % respondenti uvedlo, Ze jsou
s nabidkou benefitli spiSe nespokojeni a8 % respondentli odpovédélo, Ze nejsou

spokojeni viibec. Ctyii procenta respondentil nechtélo odpovédét.
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Otazka cislo 19: Jste dostatecné informovan/a 0 aktualni nabidce zaméstnaneckych
benefitt?

Tabulka 21:Informovanost o aktualni nabidce benefiti

Nabizené moZnosti Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
ano 13 12 %
spiSe ano 34 31%
spise ne 51 46 %
ne 8 7%
nechci odpovidat 4 4%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Informovanost o aktualni nabidce benefitu
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Graf 19: Informovanost 0 aktualni nabidce benefita
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Odpovédi na otazku ¢islo devatenact ukazuji, Ze 53 % respondentli nejsou dostatecné
informovani 0 aktudlni nabidce zaméstnaneckych benefiti a 43 % respondentii uvedlo,

ze jsou dostatecné informovani 0 této nabidce. Zbylé 4 % respondenti zvolili vyhybavou

odpovéd.
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Otazka ¢islo 20: Ohodnot'te diilezitost zaméstnaneckych benefitl na skéle od 1 do 5 (kde

1 znamena malo dilezité a 5 znamena velmi dulezité).

Priimérné hodnoceni dulezitosti nabizenych benefita

Piispévek na rekreaci meassssssssssSs———— 3 65
Pouziti firemnich automobili pro soukromé.. ms——————————— 3 05
Klouzava pracovni doba messsssssssssssss—— 3 41
Dovolena na ramec minimalni vySe. . mssssssss— 3 17
Obderstveni na pracovisti ITEEEEsssss———————— 3 78

Pl"ispévek na stravovani EEEEESSSSS—— 3 89

Vybrany benefit

Mimoiadné finanéni odmény EEEEEEEEE——————— 4 43

Pravidelné finan¢ni odmény sssssssssss—— 4 63

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5
Bodové hodnoceni

Graf 20: Primérné hodnoceni dileZitosti nabizenych benefitu
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka zkoumad, jaké benefity jsou pro zaméstnance nejdilezitéjsi. Kazdy
respondent hodnotil na Skale od 1 do 5, kde 1 znamena nedulezité a 5 velmi diilezité.
Z odpovédi byla vypocitana primérna bodova hodnota zaokrouhlend na dvé desetinna
mista. Nejvyssi hodnotu 4,63 bodli maji pravidelné finanéni odmény, na druhém misté
S 4,43 body jsou mimotadné finan¢ni odmény a na tfetim misté s hodnotou 3,89 bodi
je piispévek na stravovani. U tohoto trendu lze pozorovat, Ze zaméstnanci povazuji

finan¢ni benefity za ty nejvice dileZité.
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Otazka ¢islo 21: Ohodnotte, podle dulezitosti, jaké benefity byste uvital/a nejvice na

Skéale od 1 do 5 (kde 1 znamena malo diilezité a 5 znamena velmi dilezité).

Primérné hodnoceni nové zadanych benefita

beziroéné pijcky mEEEEEEEEEESSESSSS———— 318
prispévek na dopravu IS 3 87
zvySeni odmén za vykon IEEEESSSSSSSSSSS— 3 50
teambuildingové akce IEEEEEEEEEEEEEEEE————— 3 83
moznosti vzdélavani e 3 89
prispévek na dopravu IEEEEEEEEEEEEEEEE——— 3,68

Benefit

home office T [ 23
flexibilni pracova doba EEEEEEEEEEEEEEEEE——— 4,05
prispévek na Zivotni poji§téni IEEEEEEEEEEEEEEEE——— 4 35
prispévek na penzijni pojiSténi EEEEEEEEEEEEEEEE—— 4 34
sick days meeEEsSSSsSS—— 4 3]

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 45 5
Bodové hodnoceni

Graf 21: Primérné hodnoceni nové Zadanych benefiti
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Otazka c¢islo 21 zkouma jaké benefity zaméstnanci pozaduji nejvice zadané. Hodnotici
Skala je stejné jako v predchozi otazce od jedné do péti, kde 1 znamena malo dulezité a 5
velmi dilezité. Nad hodnotou 4 bodl jsou pfispévek na Zivotni a penzijni pojisténi,
zavedeni sick days, flexibilni pracovni doba a moznost home office. Nejmin zadany

benefit je zavedeni bezuro¢nych ptjcek.
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Otazka cislo 22: Jsou zaméstnanecké benefity, které poskytuje spolecnost atraktivni

V porovnani s benefity nabizenymi v jinych spole¢nostech ve stejném odvétvi?

Tabulka 22: Vnimani atraktivity benefiti

Nabizené Absolutni | Relativni
moznosti cetnost cetnost
ano 8 7%
spise ano 32 29%
spiSe ne 44 40 %
ne 23 21 %
nechci odpovidat 3 3%
Celkem 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Atraktivita nabizenych benefiti
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Graf 22: Vnimani atraktivity nabizenych benefitd

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Posledni otazka zkouma4, zda respondenti povazuji nabizené benefity za atraktivni oproti

jinym spole¢nostem ve stejném odvétvi. Odpovédi ukazuji, Zze 36 % ma spise nebo pirimo

pozitivni postoj k atraktivité benefitii ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi. Naopak 40 %

respondentl uvedlo, Ze jsou S nabidkou benefiti spiSe nespokojeni a 21 % respondentli

odpovédélo, ze nejsou spokojeni viibec. Tti procenta respondentli nechtélo odpoveédet.
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2.5 Shrnuti dotaznikového Setieni

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni byla zameéfena na ziskani specifickych informaci
o0 respondentech, pro identifikaci profilu firemniho prostiedi a kolektivu. Z prizkumu
bylo zjisténo, Ze analyzovana spoleCnost zaméstnava vice zen nez muzi. Z celkového

vzorku 110 respondentli odpovidalo 76 Zen a 34 muZzu.

Déle 1ze z prazkumu fici, Ze v€kové rozlozeni zaméstnancti naznacuje prevahu mladsich
zaméstnanci. Podle odpovédi je nejvice 49 respondenti ve véku od 22 do 35 let. Druhou

nejpocetnéjsi skupinou s poctem 31, jsou respondenti ve véku 36 az 50 let.

Dalsi otdzka se zaméfuje na fluktuaci zaméstnancli @ miru pfiriistku zaméstnanct. Podle
dat z prizkumu ve firm¢ pracuje obrovské mnozstvi novych zaméstnancu, a to do doby
dvou let. Tuto moznost zvolilo az 55 respondentdl, tedy 49 % vsech dotazovanych.
V predstaveni spolecnosti je zminéno, Ze firma se nachédzi az v agresivni rustové fazi
a nabira velké mnozstvi novych lidi, ale na trhu je jiz n€kolik dekad a vykazuje velmi
nizkou hladinu dlouhodobéjsich zaméstnanci. Z toho 1ze vydedukovat, Ze se zde nachazi

I vysoka fluktuace lidi.

Posledni otdzka v této kategorii se tyka rozlozeni respondentt podle pracovniho oddéleni.

Nejvice respondentti (73%) pracuje v ekonomickém oddéleni.

Druha c¢ast prizkumu zjist'ovala spokojenost v riznych pracovnich oblastech. Nejdiive
respondenti hodnotili celkovou atmosféru na pracovisti. Podle odpovédi je 63 %
respondentli spokojenych a pouhych 27 % nespokojenych. Zbylych 10 % odpovédélo
neutralné. Valna vétSina zaméstnanci se tedy na pracovisti citi ptijemné. Kvuli velkému
mnozstvi poboéek se miize atmosféra lisit podle aktualniho mista. Pro blizsi Setfeni bude

dale tato otazka u rozhovora se zaméstnanci.

Dalsi otazka se tykala spokojenosti se soucasnou pracovni naplni, kde odpovédélo 51 %
respondentll pozitivn€ a40 % negativné. Tento pomér ukazuje vysoké procento
nespokojenosti. Nasledujici otazka se tykala moznosti karierniho ristu, kde ve vétSiné
s 77 % byly kladné odpovédi. Negativné odpovédelo pouze 19 % respondentli. Moznosti
karierniho postupu jsou vypracované a analyzovana spole¢nost ma uvedené vSechny

moznosti kariérniho rozvoje v internich dokumentech.
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Dalsi otazka se zaobira stresem zaméstnancti. Respondenti odpoveédéli v 73 % odpovédi
kladn¢ av 25 % odpovédi zédporné. Velkd ¢ast zaméstnancl pocituje béhem vykonu
prace stres. Respondentim také byla polozena otazka, zda by doporucili praci
u zkoumané spolecnosti svému okoli, z ¢ehoz celkem 56 % respondentii odpovédelo
pozitivn€ a 31 % negativné. Dalsi dvé otazky se zabyvaly samotnym pocitem motivace,
a zda je pro né pochvala také formou motivace. Podle odpovédi 46 % respondentd se citi
byt motivovani a 47 % respondentli nikoliv. Dale az 56 % respondenti uvedlo, Ze
pochvala je pro né také motivujici, dalSich 42 % to vnimé naopak. V rdmci motivace je

zde prostor ke zlepseni.

cvwr

poloZena otazka ohledné spokojenosti s aktudlni vys$i mzdy, kde pouhych 39 %
respondentll odpovédélo pozitivné a 56 % negativné. Dale je zde otdzka ohledné
dostupnosti informaci 0 mzdovém systému. Podle odpovédi ma 77 % respondentt

moznost informovat se 0 mzdovém systému a 20 % 0 této moznosti nevi.

Poté nasleduje otdzka ohledné spravedlivosti mzdového systému. U této otazky bylo
53 % odpovédi pozitivnich a 40 % negativnich. Dale prizkum zjistoval, zda zaméstnanci
povazuji podminky pro ziskani odmén za splnitelné a 62 % respondentii souhlasi, naopak

33 % nesouhlasi.

Piedposledni otdzka se tyka spravedlivosti rozdélovani odmén kde 72 % respondentil
odpovédélo pozitivné a24 % negativné. VEtST mnozstvi zaméstnanci se priklani
Kk pozitivni odpovédi, Posledni otazka v této Casti zjiSt'uje, zda zaméstnanci povazuji
aktudlni vysi mzdy za motivacni. 45 % respondenti odpovédélo kladn€ a 49 % zaporné.
Celkové lze ftict, Ze v této oblasti prizkumu bylo hodné negativnich odpovédi
a analyzovand spolecnost se musi snazit zlepSit jeji systém odménovani. Dalsi

v

konkrétnéjsi informace budou zjisténi pomoci rozhovort.

Ctvrta &ast Setfeni je zaméfena na samotné benefity. Jako prvni je v priizkumu otdzka
ohledné spokojenosti s aktualni nabidkou benefiti. Az 60 % respondentd je s benefity
spokojenych a 36 % je nespokojenych. Jako dalsi je otazka tykajici se informovanosti

0 aktualni nabidce benefitl, kde 43 % respondent odpovédélo kladné a 43 % zaporng.

V dalsi otazce respondenti hodnotili dilezitost nabizenych benefitti na skale od 1 do 5,

kde 1 znamenala malo duleZité a 5 velmi duleZité. Z nabizenych benefitl maji nejvyssi
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hodnoceni pravidelné finanéni odmény, mimotfadné finan¢ni odmény a pfispévek na
stravovani. Dalsi otdzka, zjiStovala, které benefity by zaméstnanci uvitali nejvic.
Nejzadangjsi benefity byly ptispévky na penzijni a Zivotni pojisténi, zavedeni takzvanych
sick days, zavedeni home office a flexibilni pracovni doba. Posledni otazka v priizkumu
se tyka atraktivity nabizenych benefitl, kde 36 % respondentii vnima nabizené benefity

jako atraktivni v porovnani s konkurenci v daném odvétvi a 61 % jako neatraktivni.

2.6 Rozhovory

V druhé ¢asti vyzkumu byla pouzita kvalitativni strategie s induktivnim pfistupem
prostfednictvim polostrukturovanych rozhovori. Rozhovory byly provedeny se
zaméstnanci v navaznosti na vysledcich dotaznikového Setieni pro zjisténi detailnéjSich
informaci ve zkoumanych oblastech. Rozhovory tvofilo 5 otazek, které se dale mohly
rozvijet. Uast v druhé &asti vyzkumu byla dobrovolna abylo zapojeno celkem 8

zaméstnancl.

Otazka €. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti?

Prvni dotaz se zabyva atmosférou na pracovisti. VSichni respondenti popisovali vztahy
s kolegy, které hodnoti velmi kladné.

Respondent ¢&. 1: ,,Ja si myslim, zZe tady v Brné jako uplné pohodicka jsou tady fajnovi

lidi, takze v Brné krasa.

Respondent ¢. 2: ,, Tak atmosféra je podle mé moc dobra, myslim si, ze kolektiv mame
uplné super a ze to je moznda vic nez vSechno to ostatni, protoze kdyz mas dobrej kolektiv,

tak té podrzi v tezkych situacich a tak.

Respondent &. 3: ,, Atmosféru hodnotim pozitivné, kolektiv je velmi pratelsky, ale je to

tady neutulny, hrozné neutulny. *

Respondent ¢. 4: ,, Na nasem pracovisti jsem spokojend, protozZe tady mdme super

3

kolektiv. Sedli jsme si. *

Respondent ¢&. 5: ,, Ty jo, atmosféru na pracovisti hodnotim uplné kladné, jako co se tyce
kolektivu a podobné. Myslim si, Ze pracovné to az tak dobry neni, ale zZe ten kolektiv to
vyvazi. *

Respondent €. 6: ,, Jsem spokojend, kvili tomu jsem se vracela a tim padem je to pro mé

fakt hodne diilezity.
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Respondent &. 7: ,, Tak celkova atmosféra se mi dost zda byt jako super, Ze jsou tady
vSichni moc pratelsti a jakoze vsichni se spolu bavi.
Respondent &. 8: ,, Mame tady urcite dobrou atmosféru, ale myslim si, ze to délaji

pracovnici, je tu dobry kolektiv.
Shrnuti otazky ¢. 1

Vsichni respondenti odpovédéli na prvni otazku kladné, kazdy z respondentii vnima
pracovni kolektiv za velmi ptatelsky. Respondent ¢islo 3 vidi prostor pro zlepseni, na

horsim stavu pobocky z hlediska estetického prostfedi kancelare.
Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Druhd otazka se zamétfovala na spokojenost se samotnou ndplni prace. Nékterym

respondentiim byla poloZena i otazka pro doplnéni ohledné pracovniho vytiZeni.

Respondent €. 1: ,, Semka jsem viastné prisla jako zacdtecnik a jakozZe moc jesté toho
neumim a S moc vécmi jesté nedokdzu pomoct. Prdce je zatim monotonni, ale je to

«

rozhodné lepsi nez na zacatku, kdy clovek jenom potvrzuje.
Respondent €. 2: ,, Jakoze na to, co délam ja, kdyz delam ucetni, tak jsem asi spokojend,
Ze nedelam prosté jenom treba DPH nebo jenom prosté faktury nebo tak, ale ze to mame,

Jjakoze od A do Z tak to mé bavi a kariérni riist je tady vlastné taky mozny. *

Respondent €. 3: ,, Pracovni ndplin mi vyhovuje tak jak to je, Ze mé bavi, ze kazdou chvili

delam néco jinyho, tak to je fajn.

I3

Respondent €. 4: ,, Pak viastné dela hodné cinnosti a neni to uplné monotonni.

Respondent €. 5: ,, Tak relativné spokojenost s naplni prace tam je. Samozrejmé je to

vevr

S tim musi pocitat a kdyz by, tady pracovat nechtél, tak miize jit kdykoliv jinam. *

Respondent ¢. 6: , Ndapln prdce je rozmanita, mam moznost jakoby se zase vpravit i do

¢

tech slovenskych zakonit a naucit se dalsi véci, akorat se musim vzdeldavat sama.

Respondent €. 7: ,,Jo tak zatim spokojend jsem, jakoZe nékdy je to takovy, jak jsem
novacek, tak prosté pro mé tieba jestée nemaji vic prace. Tak je to takové, Ze furt pisu své

vedouct, at' mi prosté néco da. Ale jinak jakoze prace mé bavi.
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Respondent €. 8: , Takhle tohle je moje prvni takova velka prace, jakoze na hlavni
pracovni pomer, takze nedokazu uplné porovnavat, jako kdybych pracovala jesté nekde

Jjinde ale zatim jakoZe vim, do ceho jsem sla, takze asi V pohode. “
Shrnuti otazky ¢. 2

V ramci této otazky odpovidali respondenti, ktefi pracuji ve spolecnosti déle kladné. Tito
zaméstnanci povazuji napln prace za rozmanitou, ale zaroven naro¢nou. Zaméstnanci bez
zkuSenosti maji pfi nastupu problémy se zvladanim vSech pracovnich aktivit, ale postupné
se uci a nevidi prekazky ve zdokonalovani svych znalosti.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spole¢nosti?

Dals$i otazka zkouma hodnoceni systému odménovani. Respondenti odpovidali i na

spravedlivost systému a zda je pro né dostate¢né motivacni.

Respondent ¢. 1: ,, A jako ja jsem se V tomhle taky moc jako nestourala, ale myslim si,
Ze takhle pro ty zacatecniky je to zajimavy, Ze takovy penize asi jen tak nekde jako
nedostanou, ale co prave slysim od kolegu tady, tak si myslim, Ze fakt to neni jako do

budoucna motivacni,

Respondent €. 2: ,, Tak to uz je horsi, tam uz tak pozitivni asi nebudu. Zacnu teda tim
pozitivnim, tak za mé je super, Ze mame néjakeé ty soutéze, kdyz stihneme ty DPH pred
terminem vlastné, nez je jako Z financniho uradu dané a tak. TakzZe za to mame néjakou
odménu. Tak to si myslim, Ze je super. Pak si myslim, Ze je dobry | Ze mame tu odménu
navic za ty banky, Ze nds to vlastné nuti jako se ty tou bankou zaobirat. No, ale pak si
myslim, Ze, je blby, Ze mame jako vSichni jako nastavenou néjakou hranici, kdyz treba
néjaky kolega déla daleko tézsi véci, tak prosté bereme stejné. “

Respondent €. 3: ,, Neni motivacni, protoze prosté kazdy si splni svoji praci a kdyz delas
vic prdce, stejné neprijde nic navic. Prijde mi, Ze mame celkem malo penéz aze se
nenavysuje.

Respondent &. 4: ,, Diiv mi prisel super, protoze jsme byli odménovani fakt realné za to,
ze kdyz nékdo napriklad pomohl nékomu druhému a deélal zaskok, tak jsme byli redlné
ohodnoceni za to, co jsme délali. Ono pak to upadlo a odmeény jsou uplné stejné pro
vSechny a je vlastné skoro nemozné vydelat si vic. Diiv jsme se mohli snaZit, mohli jsme

Fict ty, jo, budeme tady do vecera, makneme, pomuzeme tady tomuhle udelame tohle
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avedeli jsme, ze za to néco budeme mit. ale tedka, kdybychom to udélali, tak itak ty
odmény se nam nezvysi. *

Respondent ¢&. 5: |, Myslim si, Ze je extrémné nastaveny na kvantitativni hodnotici
metody, Ze do toho vitbec nevstupuje nejaky jako ocenéni V ramci kvality prace a Vv ramci
Jjako individualnich schopnosti. Myslim si, Ze celkové je to prosté nastaveny tak, Ze kazdej
clovek je v uvozovkdach stejnej a to mi prijde Spatné.

Respondent &. 6: ,, Prijde fajn, jak mam ty odmény za predcasné splneni ukolu, které

bych musela délat i tak.

Respondent ¢. 7: ,,No, jakoze mohl by ten zdklad byt vyssi jako za mé za mé jo, no. Pak
néjaky jako moznosti tech individualnich odmen.

Respondent €. 8: ,, Myslim, Ze by to mohlo byt lip postavené, jakoze hodné lip. Myslim
si, Ze neni motivacni jako moznd ze zacatku pro nékoho, ale myslim, Ze by si mohli i vic
vazit toho, ze ja jsem tady zacinala jako brigadné a postupné jsem, tady pracovat na to

HPP tohle treba mé trosku mrzi, zZe to jako neocenéni, Ze prosté nékdo tady nové prijde
a hned za rok dostane to co jad.*

Shrnuti otazky ¢. 3

U této otazky Cislo ¢tyfi respondenti odpovédéli i negativné a projevili nespokojenost.
Stejné¢ jako u piedchozi otazky, nejvétsi rozdily jsou mezi novacky a zaméstnanci, kteti
ve spoleCnosti pracuji delS$i dobu. Stalej$i zaméstnanci vnimaji jako nespravedlivé
nemoznost udélit individualni odmény nebo odmény za provedeni prace navic. Dale
respondenti uvadi, Ze systém neni podle nich nastaven motivaéné a ptistup trestu
vV podobé ubirani casti mzdy je hodné¢ demotivujici. Dale ve svych odpovédich
respondenti hodnotili pozitivné odmény za pfedcasné splnéni tikolu.

Otazka €. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spole¢nosti?

Nasledujici otdzka se zabyva, jak hodnoti zaméstnanci zavedeny systém benefitt.

Respondent ¢. 1: ,, Popravde moc nejsem informovana. Prijde mné, Ze kazdymu se vika
trochu néco jiného. Ze to neni dany nebo moznd je to jen pocit, ale ke mné to takhle jako
moc nedoplula a mam prave srovnani Z byvalého zaméstnani, kde jako téch benefitii bylo
hrozne moc, byli jasné dany a byly pro vsechny byly automaticky a prijde me, Ze tady je

to takovy jako tak nekdy mozna néco jo, nepravidelné a nevim.
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Respondent ¢. 2: ,, Je taky docela divne, tady, zZe nam vlastné ani nikdo nikdy nerekl jaké
jsou ty benefity a obcas tak néco zjistime, jako ze mame tieba benefit, ale jako nikdo nam

to nikdy nerekl.

Respondent ¢. 3: ,, Stravenkovy pausal ten je fajn, ten navysi trosku vyplatu. No a potom,

Ze jo néjaky tady jsou, ale clovek 0 nich nevi, Ze jo. Jako fakt ta informovanost neni no. “

Respondent ¢. 4: ,, Pri nastupu do zaméstnani tak mi to bylo obeznameno jenom tak na
pohovoru, Ze mame tady tyhle benefity. Byla to moje prvni prace, takze jsem se soustredila
na to, jaka bude pracovni napln, s kym budu pracovat a neresila jsem ty zaméstnanecke
benefity, coz vim, ze ted’ka uz jak jsem zkusena a hledala bych si jinou prdci, tak uz bych
se koukala vic na ty benefity, co kdo nabizi. Ty benefity jsou jasné dané, mame je a akorat
0 nich tolik nevime. Moznd, Ze se to zmini na zacdtku, ale pak uz jako nam to neddvaji

néjak jako védet néjak treba na néjaké bdzi, jakoze mame tady tento benefit. *

Respondent ¢&. 5: ,, Piehled 0 tom moc nemdm, protoze to uiplné moc neresim. Nejsem
uplné zalozenej na tom, Ze bych Ze bych si kontroloval, kolik mam ceho dostat a co

«

vSechno miizu vyuzit @ podobné. Takze viastné benefity ani V podstaté neresim. *
Respondent €. 6: ,, Pro mé nejveétsim benefitem je prosté to, ze tady muzu bejt. Jinak nic
moc nevyuzivam a poradné ani nevim, co vSechno se nabizi. *

Respondent €. 7: ,,NoO a jakoze mé prijde fajn benefit ten stravenkovy pausal, pak ani

moc nevim, co vSechno se nabizi. Jak jsem nova, tak pordadné na nic nemam ani narok.

Respondent €. 8: ,, Tak viastné zaméstnanecké benefity, co mame, stravenky? My mdme

rovnou ty penize, takze to je asi dobry. Pak mi prijde demotivacni, zZe viastné néjaké veci

I3

dostane az za roky a ani 0 tom clovek nevi.
Shrnuti otazky ¢. 4

Hodné& respondentii nemélo skoro Zadné informace 0 nabizenych benefitech a vétSina
vyjadfila spi§ negativni postoj k aktudlnimu systému. Nové piichozi zaméstnanci
zminuji, Ze maji narok na omezené mnozstvi benefitt, kvili ¢asovému testu. Z odpoveédi
vyplyva, ze tento styl rozdélovani nepokladaji za motivujici.

Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Posledni otazka rozvijela téma na zlepSeni zavedenych systémii odméenovani a benefitt.

Respondent ¢&. 1: ,, Tieba, kdyby byly vétsi moznosti home officu, jak mame povolani,
kde by to bylo mozny. Jako bylo by to fajn i vzhledem K tomu, Ze je zde open office, ve
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kterym kdyz jeden je nemocny, tak to chytnou vsichni a jsme tady vSichni nemocni. Jeste
bych uvitala, treba kdyby byl prispévek na zZivotni pojisteni. Tak to by bylo fakt, ze jo, to
bych urcité vyuzila U predchoziho zaméstnavatele jsem vyuzivala.

Respondent &. 2: |, Asi by to chtélo asi vetsi informovanost 0 benefitech. Hodné bych
ocenila treba home office. Hodné vadi vV tady té firme, Ze vilastné mame jenom dany pocet
za kvartal a mé by to treba hodné vyhovovalo vice dnit protoze, myslim si, Ze kolikrat
I doma udelam vic, protoze pravé nekecam S ostatnimi. Nebo kdyz treba clovéek si
potiebuje prosté jit rano néco vyridit, ale pak treba musi jet pres celé mésto, a zasekam
se hodinu na cesté. Pak néjaké individudlnejsi odmenovani, a ne jako takhle hranice,
prosté néjaka pro vsechny. *

Respondent &. 3: |, Tak treba bych prispivala na cestovani svym zaméstnanciim, kdyz
vyzaduji, aby pracovali na pobocce a nemiizou pracovat 7 domu, tak bych jim prosté

prispivala na tu cestu, protoze projezdi spoustu penéz. Jeste bych zvysila mzdu 0 Inflaci

kazdy rok. “

Respondent &. 4: ,, Home officy urciteé, protoze nasi prdci je moznd délat z domova.
Myslim si, ze kdyby nam poskytli mobil, protoze jsme v kontaktu s klienty hlavné pres mail
a telefon, bylo by to asi idealni. Pak si taky myslim, Ze by bylo lepsi trosku vylepsit tady
pobocku, protoze my mdme takovou zanedbanou a verim, zZe treba na centrale maji
krasnou pobocku, maji tam to takové prijemnéjsi nez U nas. Takze to bych taky zménila
a plus vlastné ty odmeny, aby to bylo férovéjsi, aby ten, kdo fakt makne mél | néjaky
priplatek za tu prdaci. No a jesté bych treba néjaky prispévek na to Zivotko nebo penzijko
uvitala. Za mé asi vsecko, asi mé tedka momentdlné nic nenapada.

Respondent &. 5: ,, Bylo by asi dobré, kdyby pridaly home officy, byt teda mné je to jedno,
ja docela rad pracuju 7 kanclu, takZze mné to nevadi. Jesté mi chybi spis to pozitivni
odménovani, je zavedeno to negativni. Jak jsem zminoval, Ze by bylo fajn nastolit néjaky
rekneme kvalitativni metody hodnoceni. Potom méli volnou ruku Vramci toho, aby
odmenili tu kvalitu té prace toho daného tymu nebo toho daného zaméstnance a zaroven
| ty uvnitr, protoze vlastné ted’ se to zmenilo tak, ze my nemame viibec Zadnou moznost
zasahovat do jakyhokoliv odmeénovani a podobné. Jediny zasah, ktery miizeme udélat je

ten, ze nékomu néeco sebereme.
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Respondent €. 6: ,, Vim, Ze jako asi kazdymu by vyhovovalo, kdybychom méli pétadvacet
dni dovolené. To to jako prosté mi prijde jako V dnesni dobé standart. Jinak mé nic
nenapada. *

Respondent €. 7: ,, My jsme to treba méli v byvalé firme, ze jsme méli treba néjaky lehky
snidanovy bar, udelany od firmy pro nds, coz bylo taky dost fajn, treba bych ocenila
nejaky ovoce nebo piticka, nebo néco takovyho. Brala bych vic ten home office, jelikoz
myslim si, Ze urcité se hodi byt, jakoze doma, zZe c¢lovek potrebuje néco zaridit rychle po
praci Vv miste bydlisté a nez tieba dojede. Takze za mé jakoze by bylo dobré, treba, kdyby
meéli zaméstnanci moznost treba vzit si kazdy tyden aspon den za tyden ten home office.
Jeste by se mi libil prispévek zZivotni pojisteni, ktery si | platim, asi bych néco takového
uvitala | prispévek na to penzijko.

Respondent ¢&. 8: ,,Jd bych zmenila ten home office, uplné nevim proc se to jako zakazuje,
kdyz jako nékdo mad tu moznost, Ze se jim tam lip pracuje 7 domu. Ja bych to treba
vyuzivala parkrat, kdyz zrovna potiebuju néco zaridit, nebo to tak to zapnu z domu a je

to jednodussi nez tieba prijet sem a pracovat. “
Shrnuti otazky €. 5

Respondenti méli rizné navrhy. Nejvétsi cast respondentll uvedla vét§i moznost
takzvaného home office. Momentalné je tato moznost hodné limitovana. Druhym
nejzadangj$im benefitem byl piispévek na Zivotni a penzijni pojisténi. Zaznély i navrhy
na individudlni odménovani, ptispévek na dopravu nebo snidatovy bar. Kazdy
respondent navrhl n&jaké nové nebo ptipadné zlepseni stavajicich benefitid. K vystuptim

bude ptihlizeno pii tvorbé navrha.
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3 NAVRHOVA CAST

V této casti diplomové prace budou piedstavené navrhy a doporuceni na zmeény
Vv oblasti odménovani a motivace zameéstnancli, a tyto navrhy maji za cil zdokonalit
zavedené systémy. Navrhy budou vychazet z provedené analyzy prostifednictvim
dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovori. Kazdy navrh bude
V nasledujici ¢asti detailné popsan a pokud se jedna 0 navrh s financ¢nimi dopady, tyto

dopady budou kvantifikovany v tabulce.

3.1 Prispévek na Zivotni pojiSténi, penzijni pripojisténi a dlouhodoby
investi¢ni produkt

Ptispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pfipojisténi byl v prizkumu oznacen jako
nejvic zadany benefit. Tyto produkty poskytuji zajisténi financni budoucnosti. Penzijni
pfipojisténi pomahd zaméstnancim spofit si na dichod. Jednéd se 0 daiiové vyhodny
benefit. Danové vyhody cerpad jak zaméstnavatel, ktery muze ptispévky zaradit do
danovych nédkladl, tak zaméstnanec, ktery si zaplacené ptispévky miize odecist od
danového zakladu do urcité vyse. Zavedeni tohoto benefitu zvysi atraktivitu firmy na
trhu prace.

Neékteti zaméstnanci povazuji tento druh spofeni za nevyhodny a spojeny s vysokymi
poplatky a nizkou navratnosti, vzhledem ke zminénym problémim tak vlada vytvofila
novy produkt. Novou formou investovani pro zajisténi financni rezervy na dichod je
dlouhodoby investi¢ni produkt, tzv. DIP. Vyhoda, oproti klasickému penzijnimu
piipojiSténi, je moznost rozhodnout se, do jakych produktt chce Clovék investovat.
Muize se jednat napiiklad o podilové fondy, dluhopisy nebo akcie. Pro tento produkt
plati stejné daflové podminky jako pro ptedchozi popsané produkty.

Zaméstnanci pfemysli nad budoucnosti a pozaduji zavedeni tohoto benefitu. Navrhuji
tedy, aby byl zaveden piispévek ve vysi 500 K¢ za mésic na vSech pozicich. Narok
budou mit vSichni zamé&stnanci po skonceni zkuSebni pracovni doby a ukonceni naroku

bude pti ukonceni pracovniho poméru.
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Tabulka 23:Vypocet ro¢nich niakladi za v§echny zaméstnance

Primérny pocet zaméstnancii 213
Ro¢ni ndklady na zaméstnance 6 000 K¢
Ro¢ni naklady na vS§echny zaméstnance 1278 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, hodnoceni zaméstnancti za vykonanou praci
je velmi dulezité a poskytuje otevienou komunikaci mezi nadifizenymi a podiizenymi
zaméstnanci.

Vyjadifeni pochvaly a uznani za vykonanou praci ma pro zaméstnance pozitivni uc¢inek
na pracovni motivaci. Zameéstnanci ziskaji pocit, ze si jejich prace nadiizeni a spolec¢nost
vazi. Momentalné V analyzované spolecnosti neprobihd Zadné formdlni hodnoceni
zamé&stnancl. Zpétnou vazbu zaméstnanci postradaji. Navrhem na zlepseni v této oblasti
je poskytnuti zpétné vazby pro zaméstnance formou pisemného hodnoceni pracovniho

vykonu.

Navrhuji, aby pisemné hodnoceni pracovniho vykonu probihalo individudlné
a periodicky jednou za mésic. Vedouci sdéli zaméstnanci zpétnou vazbu za vykonanou
praci, pochvali ho a poskytne uznani za dobry pracovni vykon azmini prostor pro
zlepseni nedostatkli zaméstnance. Pro zlepSeni dovednosti v oblasti poskytovani zp&tné
vazby navrhuji, aby vedouci pracovnici absolvovali kurz zaméfeny na hodnoceni

zameéstnancu.
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V nasledujici tabulce jsou navrhy moznych kurzi. Je uvedena i cena, délka kurzu a misto
konani.

Tabulka 24: Navrhy $koleni v oblasti hodnoceni zaméstnanci

Nazev kurzu Cena kurzu Délka kurzu Misto konani

Kurz hodnoceni )
4 500 K¢ 1 den online
zaméstnancu

Moderni metody fizeni
5400 K¢ 1 den Praha
pracovniho vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle, Systémy jakosti s.r.0., 2024, Gradua-CEGOS, s.r.0. 2024
Ceny kurzt jsou pro jednoho ucastnika, proto navrhuji, aby se zacastnil nejprve jeden
zaméstnanec a piedal védomosti ostatnim. V pfipadé, zajmu se mizou Kurzu zucastnit

i dalsi zaméstnanci na vedoucich pozicich.

3.3 Prace zdomova

Podle provedeného dotaznikového Setfeni je druhym nejzadanéjsim benefitem moznost
Cast&jsi prace z domova. Aktualné plati, Ze moznost prace z domova maji zaméstnanci
pouze 1 den za mésic. | pfesto, Ze si zaméstnanci pieji mit tuto moznost Castéji, vedeni
spoleCnosti je proti ni, preferuje, aby zaméstnanci pracovali V kancelafi. Hlavnim
davodem proti, kterym argumentuje vedeni, je potieba zvedat telefonni hovory na pevné
lince. Existuje vSak moznost feSeni tohoto problému prostfednictvim instalace specialni
aplikace, ktera umoznuje ptepojeni telefonnich hovorii na mobilni zafizeni zaméstnance,
kdyZ pracuji z domova. Proto navrhuji jako feSeni zavést podminku instalace zminéné
aplikace, aby zaméstnanci byli dostupni | béhem prace z domova. Pro instalaci jsem

vypracoval i jednoduchy navod s postupem, ktery je soucasti piiloh.

Zavedeni Castéjs$i prace zdomu ma fadu vyhod jak pro zaméstnance, tak ipro
zaméstnavatele. Zameéstnanci si praci mohou rozvrhnout flexibilnéji. Muzou Iépe
naplanovat sviij den a ptizpasobit pracovni dobu svym potiebam, usetfit Cas, ktery by
ztratili dojizdénim do prace. Dalsi velka vyhoda pro zaméstnance je snizeni ndklada
spojené s cestovanim do zaméstnani. Za dalsi vyhodu lze povaZzovat zvySeni produktivity

a koncentrace u n¢kterych zaméstnancu. Z provedenych polostrukturovanych rozhovora
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vyplyva, ze nékteti zaméstnanci pracuji 1épe v domacim prostiedi bez kancelatrského
ruchu.

Spolecnosti se pti zavedeni tohoto benefitu snizi ndklady naptiklad za elektrickou energii

nebo obcerstveni na pracovisti.

Proto navrhuji zavedeni moznosti prace z domova az 3krat tydné.

3.4 Dovolena nad ramec zakonné vyméry

Zakonna vymeéra dovolené pro soukromy sektor je v soucasnosti 20 dnti za rok. Jak bylo
popsano v popisu nabizenych benefiti, spolecnost ma momentaln¢ zavedeny systém
dovolené nad ramec zdkona za odpracované roky. Z vyzkumu vyplynulo, Ze zamé&stnanci
pozaduji dovolenou nad ramec zakona bez podminky za odpracované roky. Namétem pro
zlepsSeni spokojenosti pracovnikil je zvysSeni poctu poskytovanych dni dovolené pro
vSechny. V rozhovoru jeden z respondentti uvedl, ze v dneSnich dob¢ je 25 dni dovolené
jiz standart. Proto navrhuji zruSit casovy test na poskytnuti dovolené navic a zavést
systém, kde vSichni zaméstnanci maji narok na zminénych 25 dn dovolené. Pro
spolecnost piisobici v oblasti Gcetnictvi pfidani dovolené navic nepifedstavuje vazny
problém, nenarusuje chod spolecnosti. Zaméstnanci maji rozdélené své klienty a musi
splnit své ukoly kvili zdkonnym termintim, které jsou pfedem dané. Proto si zaméstnanci
pii schvalovani dovolené musi rozlozit pracovni zatéz na jin€ dny a pocitat s praci, kterou
po navratu z dovolené musi udélat.

Vycisleni nakladli zaméstnavatele za poskytovani dodatecné dovolené se bude lisit
Vv zavislosti béhem jakého obdobi si zaméstnanec volno vybere. Zaméstnanec totiZ pii
cerpani volna nepobird mzdu, ale pouze nahradu ze mzdy. Néhrada se pocitd pomoci

primérného vydelku za predchéazejici kalendarni ctvrtleti.
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Tabulka 25: Odhadované naklady na jednoho zaméstnance pri zavedeni dovolené navic

zameéstnance

Rozdilu 1
Polozka Pied zménou Po zméné
zaméstnance

Zakladni mzda 33 000 K¢ 25 857 K¢ -7 143 K¢

Nahrada mzdy za dovolenou 0 K¢ 7985 K¢ 7985 K¢
Hrub4 mzda 33000 K¢ 33842 K¢ 842 K¢
SP zaméstnavatel (24,8 %) 8 184 K¢ 8 393 K¢ 209 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 2970 K¢ 3046 K¢ 76 K¢

Celkové naklady za 1
44 154 K¢ 45 281 K¢ 1127 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou vypocitané odhadované néklady za jednoho zaméstnance pii
zavedeni mimotadné dovolené. Kalkulace je provedend na mzdé¢ pracovnika na pozici
ucetniho, protoze tato pozice je ve firmé nejCetnéjsi. Mzda se sklada ze zdkladni mzdy,
variabilni slozky a odmén. Pfi Cerpani dovolené se krati zdkladni mzda a variabilni
sloZka. Proto pfi Cerpani 5 dnti dovolené se zdkladni mzda snizi ve 2. ¢tvrtleti 0 7 143 K¢.
Poté se spoc€itd nadhrada za pét dnt, ktera ¢ini 7 985 K¢. Celkové mzdové nédklady se

navy$i 01127 K¢ Tato castka predstavuje danovy naklad spolecnosti. Mzda

zamestnance je spo€itand Vv tabulce nize
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Tabulka 26: Vypocéet rozdilu v ¢isté mzdé zaméstnanci p¥i ¢erpani dodateénych 5 dnii dovolené

Polozka Mzda pred zménou | Mzda po zméné | Rozdil
Zakladni mzda 33 000 K¢ 25 857 K¢ -7 143 K¢
Néahrada mzdy 0 K¢ 7985 K¢ 7985 K¢

Hrub4 mzda 33 000 K¢ 33 842 K¢ 842 K¢
Socialni pojisténi (6,5 %) 2 145 K¢ 2200 K¢ 55 Ke
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 1485 K¢ 1523 K¢ 38 K¢
Dan z ptijmu (15 %) 4 950 K¢ 5085 K¢ 135 K&
Sleva na dani 2570 K¢ 2570 K¢ 0 K¢
Darlova povinnost 2 380 K¢ 2515 K¢ 135 K¢
Cista mzda zamé&stnance 26 990 K¢ 27 604 K¢ 614 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii modelovém vypoctu Cisté mzdy pracovnika, ktery cerpa 5 dntt dodatecné dovolené se

bere v piedpoklad, Ze zaméstnanec uplatiiuje slevu na poplatnika ve vysi 2 570 K¢

mésicng. Cistd mzda zaméstnance se v tomto piipade zvysi 0 614 K¢.

3.5 Zvyseni informovanosti 0 zaméstnaneckych benefitech

Informovanost 0 nabizenych benefitech je podle Setfeni nizka. Pfi rozhovorech bylo

zjiSté€no, Ze zameéstnanclim byly predstavené zaméstnanecké benefity pouze U vstupniho

pohovoru. Proto navrhuji zaméstnanecké benefity a narok na né aktivnéji propagovat.

Spolec¢nost ma HR oddé¢leni, které se mize touto problematikou aktivné zaobirat. Kazdy

mésic vSem zaméstnanclim na firemni e-mail pfijdou informace 0 novinkach ve firm¢.

Jednou za ctvrtleti se posle spolu s novinkami i piehled 0 zaméstnaneckych benefitech.

Informacni letak jsem zpracoval a vkladam ho do pfiloh prace.
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3.6 Pobockovy teambuilding

V ramci dotaznikového Setfeni vyplyva, ze dal§im zddanym benefitem je zavedeni
pobockového teambuildingu. Pro zaméstnance je vztah s ostatnimi kolegy na pracovisti
velmi dulezity. Proto navrhuji zavést rozpocet pro teambuildingové akce. Kazda pobocka
si sama zvoli, na co vynalozi finan¢ni prostfedky. Nabizi se hodné¢ moznosti
volnocasovych aktivit, jako jsou naptiklad bowling, kulturni nebo sportovni akce c¢i
posezeni v restauraci. Navrhuji rozpocet na jednoho zaméstnance 1 000 K¢ rocné
avedeni nebude zasahovat do programu. Celkové naklady tak budou dosahovat

213 000 K¢ roc¢né.

Tabulka 27: Odhadované naklady na teambuilding

Pocet zaméstnancu 213

Roc¢ni néklady na 1 zaméstnance 1000 K¢

Ro¢ni naklady na v§echny
213 000 K¢
zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.7 Individualni odmény

Individudlni odména je poskytovani pro jednotlivce na zaklad¢é vykonu. Z provedeného
pruzkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s nedynamickym systémem
kdyZ nejsou za svou praci patficné odménéni. Kazdy zaméstnanec mé povinnost vést si
denik prace, kde zapisuje ukoly, které provedl a v jakém cCase. Proto navrhuji zavést
individualni odmény. Odmeéna bude vyplacena za kazdou hodinu prace nad ramec
pracovniho vykonu ve vysi 150 K¢ za hodinu. Zamé&stnanci, ktefi budou mit zdjem
0 ziskani této odmény se nejprve musi domluvit s vedoucim, ten jim zadé praci, ktera
je nad ramec jejich pracovnich povinnosti a zaméstnanec kon nasledné provede. Nize
zobrazené tabulky ukazuji naklady pro zaméstnavatele a odménu pro zaméstnance za

10 hodin préce.
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Tabulka 28: Vypocet nakladu zaméstnavatele za individualni odménu

Polozka Zaméstnavatel
Individualni odména 1500 K¢
SP (24,8 %) 372 K&
ZP (9 %) 135 K&
Celkovy naklad 2007 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 29: Vypocet ¢isté vyse individualni odmény

Polozka Zaméstnanec
Individuélni odména 1500 K¢
SP (6,5 %) 98 K¢
ZP (4,5 %) 68 K¢
Dai z ptijmt (15 %) 225 K¢
VySe odmény V Cisté mzdé 1109 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.8 Prinos a dopady navrhi FeSeni

Pii navrhovani zmén jsem vychdzel z dat provedené¢ho vyzkumu, abych co nejlépe
vyhovél potfebam zaméstnanct. SnaZil jsem se zavést takové benefity, které oslovi co
nejvetsi skupinu zaméstnancl, a zaroven upravit systém odmeénovani pro posileni
motivace a spokojenosti.

Jednim z hlavnich o¢ekavanych piinost je zvySend atraktivita zaméstnavatele na trhu
prace. Dal$im ocekdvanym piinosem je sniZeni fluktuace nové ptrichozich zaméstnanci.
Déle 1ze ocekavat zvysSeni celkové spokojenosti, motivace, a to jsou faktory, které vedou

zaméstnance k vyS$§imu nasazeni a zlepSeni produktivity prace.
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Navrhované zmény budou mit rizné dopady, pficemz nékteré zvysi naklady spolecnosti,
jiné vytvofi Gsporu nebo nemaji zadné pifimé finan¢ni dopady na spolecnost. Napiiklad
zavedeni ptispévku na penzijni a zivotni pojisténi budou znamenat zvySeni naklada za
zameéstnance, navrhované rozsifeni prace z domova bude predstavovat tisporu a zlepseni.

Na zavér je sestavena tabulka odhadovanych celkovych naklada vyplyvajici z navrht za

cely rok.

Tabulka 30: Odhadované ro¢ni naklady

Celkova vySe ro¢nich nakladi
Navrh Roc¢ni odhadovany naklad

Zavedeni ptispévku pojisténi a spofenti 1278 000 K¢
Zvyseni poctu dnit dovolené 240 051 K¢
Zavedeni individuédlnich odmén 854 982 K¢
Pobockovy teambuilding 213 000 K¢

Skoleni na hodnoceni zaméstnancii 4500 K¢
Celkem 2590 533 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Odhadované celkové ro¢ni naklady navrhi jsou 2 590 533 K¢ za rok.

Navrhované zmény v oblasti odménovani a benefit zlepsi vztah mezi analyzovanou
firmou a zaméstnanci. Celkové vzato, firma podnika v oblasti sluzeb a piijem generuji

zaméstnanci. Investice do zamé&stnanct vytvoii prostiedi, které tento vztah posili.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo provést analyzu spokojenosti zaméstnancii se sou¢asnym
systémem odménovani a zaméstnaneckymi benefity ve vybrané spole¢nosti. Tato analyza

méla identifikovat prilezitosti ke zlepSeni a navrhnout konkrétni zmény, které povedou

k zvySeni spokojenosti zaméstnanct a efektivnéjsimu vyuziti odménovacich nastrojt.

Diplomova prace byla strukturoviana do tfi hlavnich ¢asti. Prvni Cast se veénovala
teoretickému pohledu na motivaci, hodnoceni a odménovani zameéstnancti. Nejprve bylo
definovano pojeti motivace a pracovni spokojenosti, a to prostfednictvim teorii motivace
apracovni spokojenosti od riznych autort. Dale byly popsany metody hodnoceni
zaméstnancu a ruzné piistupy k odménovani.

Ve druhé ¢asti prace probéhla analyza vybrané spolecnosti. Nejprve byla tato spolec¢nost
predstavena véetné oblasti, ve které¢ podnikd, organiza¢ni struktury a strategickych cilti.
Poté nasledoval detailni popis soucasnych systémi zaméstnaneckych benefiti
a odménovani.

Pro detailni analyzu soucasného stavu bylo provedeno dotaznikové Setfeni a v navaznosti
na vysledky byly provedeny polostrukturované rozhovory. Dotaznikové Setieni bylo
navrzeno tak, aby ziskalo co nejkomplexnégjs$i pohled na soucasny stav v analyzované
spole¢nosti. Samotny dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace Google Forms a obsahoval
celkem 22 otadzek v oblastech pracovni spokojenosti, motivace, systémem benefitl
a odménovani. Odeslan byl prostiednictvim pracovniho e-mailu v§em zaméstnanctm.
Celkem dotaznik vyplnilo 110 respondentii, jeho vyplnéni bylo zcela dobrovolné
aanonymni. Vysledky byly zobrazeny prostfednictvim tabulky obsahujici relativni
a absolutni Cetnost a graficky zpracovany. Poté byly provedeny polostrukturované
rozhovory, které tvofilo 5 otdzek aukazdé znich bylo mozné doptat se na dalsi
informace. Celkové se dobrovolné zucastnilo 8 respondentd, poté byly odpovéedi
zpracovani a vyhodnoceny.

V posledni, tfeti ¢asti diplomové prace byly v navaznosti na vysledky z prizkumu
vytvoreny vlastni navrhy feSeni, tykajici se zmén systému odménovani a motivace
zaméstnancl. Kazdy navrh byl fadné popsan, v ptipad€ vzniklych nékladi byly popsany
celkové potfebné financni néklady spojené se zavedenim. Na zavér je uveden popis

o¢ekavanych pifinost a disledkd, které plynou ze samotnych navrh.
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Piiloha ¢ 1: Ukazka dotazniku

Dotaznik pro zaméstnance

Vazené zaméstnankyné, vazeni zaméstnanci,

jsem studentem Fakulty podnikatelské Vysokého uéeni technického v Brné a rad bych Vas
touto cestou pozadal o vyplnéni nasledujiciho anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit
pro uéely

zpracovani mé diplomové prace na téma ,Analyza spokojenosti zaméstnanci se
systémem odménovani a zaméstnaneckych benefitd”. Jeho vyplnéni by Vam nemélo
zabrat vice nez

15 minut. Vysledky z dotazniku budou poskytnuty také vedeni spoleénosti jako zpétna
vazba Vasi spokojenosti s nabizenymi benefity a systémem odménovani.

Pfedem Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu
Bc. David Hrotik

1) Jaké je Vase pohlavi? *

O Muz
(O Zena

O Mechci odpovidat

2) Jaky je V&§ vék? *

(O do21let
O 22-35let

(O 36-501et
O 51 a vice let

O MNechci odpovidat



3) Jak dlouho pracujete pro organizaci? *

(O do2let

(O 3az5let
(O 6az10let

O 11 a vice let

O Nechci odpovidat

4) Do jakého pracovniho oddéleni jste zafazen/a? *

(O Obchodni oddéleni
Ekonomické oddéleni
HR oddéleni
Expediéni oddéleni

IT oddéleni

OO OO0O0

Nechci odpovidat

5.Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti? *

O ano
(O spigeano

O spise ne
O ne
O

nechci odpovidat



6) Jste spokojen/a se svou soucasnou pracovni naplni? *

O ano
(O spiseano
(O spisene
O ne

O nechci odpovidat

7) Jste spokojen/a s moznosti karierniho rastu? *

O ano
spise ano
spie ne

ne

O O O O

nechci odpovidat

8) Zazivate nékdy béhem vykondvani prace stres? *

ano
spise ano
spie ne

ne

OO O0OO0O0

nechci odpovidat



9) Doporucil/a byste svym prateldm praci u spolecnosti? *

O ano
(O spigeano
(O spisene
O ne

(O nechei odpovidat

10) Citite se dostate¢né motivovan/a? *

O nechci odpovidat

11) Motivuje Vas uznani formou pochvaly *
ano

spise ano

spige ne

ne

OO O0OO0O0

nechci odpovidat



12) Jste spokojen/a s aktualni vysi své mzdy? *

(O nechci odpovidat

13) Mate moznost informovat se 0 mzdovém systému? *

ano
spise ano
spie ne

ne

OO OO0O0

nechci odpovidat

14) Je podle Vas, vySe mezd nastavena spravedlivé pro véechny zaméstnance? *

O ano

(O spigeano
(O spigene
O nre
O

nechci odpovidat



15) Jsou podminky pro ziskani finanénich odmén spinitelné? *

O ano
(O spigeanc
(O spigene
O nre

O nechci odpovidat

16) Rozdéluje odmény Vas nadfizeny spravedlivé? *

O ano
(O spigeano
(O spisene
O nre

O nechci odpovidat

17) Motivuje Vas aktualni vyse mzdy k podavani dobrého pracovniho vykonu? *
ano

spige ano

spige ne

ne

OO O0OO0O0

nechci odpovidat

Vi



18) Jste spokojen/a s aktualni nabidkou zaméstnaneckych benefitd? *

O ano
(O spige ano
(O spigene
O ne

(O nechci odpovidat

19) Jste dostateéné informovan/a o aktualni nabidce zaméstnaneckych benefita? *

O ano
o spiSe ano

O spise ne
O ne
O

nechci odpovidat

Vil



20) Ohodnotte dilezitost zaméstnaneckych benefitd na skale od 1 do 5 (kde 1
znamena malo ddlezité a 5 znamena velmi dllezité).

Fravidelné

finanéni |:| D |:| |:| I:I

odmeény

Mimofadne

finanéni |:| |:| |:| |:| |:|

odmény

Pfispévek na
stravovani

Obcéerstveni na
pracovisti

Dovolena na

ramec

minimalni vyse |:| |:| |:| |:| |:|
stanovene

zakonem

Klouzava
pracovni doba D D D D D

Pouziti
firemnich

automobild pro |:| |:| D D D

soukromée
ucely

Prispévek na
rekreaci I:I D I:I I:I I:I

VI



21) Ohodnotte, podle dileZitosti, jaké benefity byste uvital/a nejvice na Skale od 1
do 5 (kde 1 znamena malo dulezité a 5 znamena velmi dllezité).

sick days

plispévek na
penzijni pojisténi

piispévek na
Zivotni pojisténi

flexibilni pracova
doba

home office

moznosti
vzdélavani

teambuildingové
akce

Zvyseni odmén
za vykon

pfispévek na
dopravu

0o 0 0 0 0O 0 0 o0 00
0o 0 0 0 0O o0 o0 o0 00
0o 0O 0 0 0O 0 0 0 00
0o 0O 0 0 0O 0 0 0 00
0o 0 0 0 0O 0 0 0 00D

bezuroéné pajcky



22) Jsou zaméstnanecké benefity, které poskytuje spolecnost atraktivni
v porovnani s benefity nabizenymi v jinych spolecnostech ve stejném odveétvi?

O ano

(O spige anc
(O spisene
O ne
O

nechci odpovidat



Ptiloha ¢ 2: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent €. 1

Otazka €. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Ja si myslim, ze tady v Brné jako upln€ pohodicka jsou tady fajnovi lidi, takze v brné
krasa. Jakoze ne ze by mé vylozen¢ vadil, ale kdyZ uz nés se tady jako vic, tak obcas mé
to rusi, jakoze nevadilo by mé¢ tieba byt ve 4 v kanclu, ale kdyz nas je tady tfeba 10-12,

tak uz je to jako hodné. Kvili vzduchu a tomu, ze se ruSime navzajem, telefonaty atd.
Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Semka jsem vlastné pfisla jako zacatecnik a jakoze moc jesté toho neumim a S moc vécmi
jesté nedokazu pomoct. Prace je zatim monotonni ale je to rozhodné lep$i nez na zacatku,
kdy €lovE€k jenom potvrzuje. Zacatek byl fakt Silenej to mé ubijelo, ale tim, jak jsem se
naucila i dph to jde, tak uz je to jako vic v pohodé¢ a véfim, ze do budoucna to bude jesté
lepsi.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

A jako ja jsem se Vv tomhle taky moc jako nestourala, ale myslim si, ze takhle pro ty
zacatecniky je to zajimavy, Ze takovy penize asi jen tak nékde jako nedostanou, ale co

prave slySim od kolegt tady, tak si myslim, Ze fakt to neni jako do budoucna motivaéni,
Otazka ¢. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spolecnosti?

Popravdé moc nejsem informovana. Ptijde mn¢, Ze kazdymu se fika trochu néco jiného.
Ze to neni dany nebo mozna je to jen pocit, ale ke mné to takhle jako moc nedoplula
a mam prave srovnani z byvalého zaméstnani, kde jako téch benefiti bylo hrozné moc,
byli jasn¢ dany a byly pro vSechny byly automaticky a ptijde mé¢, Ze tady je to takovy
jako tak n€kdy moznd néco jo, nepravidelné a nevim. No a ta informovanost je prosté
Spatna.

Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Tteba, kdyby byly vétsi moZnosti home-officu, jak madme povolani, kde by to bylo
mozny. Jako bylo by to fajn i vzhledem k tomu, Ze je zde open office, ve kterym kdyz
jeden je nemocny tak to chytnou vSichni a jsme tady vSichni nemocni.

Jeste bych uvitala, tieba kdyby byl pfispévek na zivotni pojisténi. Tak to by bylo fakt, ze

jo, to bych urcité vyuzila u ptredchoziho zaméstnavatele jsem vyuZzivala.

Xl



Ptiloha ¢ 3: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent ¢. 2

Otazka ¢. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Tak atmosféra je podle mé moc dobra, myslim si, ze kolektiv mame tpln¢ super a zZe to
je mozna vic nez vSechno to ostatni, protoze kdyz mas dobrej kolektiv, tak t¢ podrzi
Vv tézkych situacich a tak. TakZze se to pak lip zvlada i tieba stres néjaky a tak.

Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

JakoZe na to, co délam ja, kdyZ délam Ucetni, tak jsem asi spokojend, Ze nedélam prosté
jenom tieba DPH nebo jenom prosté faktury nebo tak, ale Ze to mame, jakoze od A do
Z tak to m¢ bavi a kariérni rast je tady vlastné taky mozny. Takze miizu postoupit nékam
vys. To si myslim, Ze je za mé v pohodé¢.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

Tak to uz je horsi, tam uz tak pozitivni asi nebudu.

Zacnu teda tim pozitivnim, tak za mé je super, ze mame néjaké ty soutéze, kdyz stihneme
ty DPH pied terminem vlastné, neZ je jako z financniho ufadu dané a tak. Takze za to
mame néjakou odménu. Tak to si myslim, Ze je super. Pak si myslim, ze je dobry i ze
mame tu odménu navic za ty banky, ze nés to vlastné nuti jako se ty tou bankou zaobirat.
No ale pak si myslim, Ze, je blby, Ze mdme jako vSichni jako nastavenou néjakou hranici,
kdyz tieba né&jaky kolega déla daleko t€Zsi véci, tak prosté bereme stejné.

Takze to uz st myslim, Ze uz by to mélo byt troSku individualné;si. Nebo kdyzZ prosté ja
jsem tady tfeba 5 let a mam daleko vic zkuSenosti a pak ptijde n¢kdo novy a ma prosté
po pul roce stejné, jak ja. Takze to je takovy, Ze uz si pak fikam, jestli jako mé cenu tady
zustavat delsi roky, nebo nehledat néco nového.

Otazka ¢. 4: Jak hodnotite aktuilni systém benefiti ve spolecnosti?

Je taky docela divné, tady, Ze ndm vlastn€ ani nikdo nikdy netekl jaké jsou ty benefity

a obcas tak néco zjistime, jako Ze mame tieba benefit ale jako nikdo nam to nikdy netekl.
Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Asi by to chtélo asi vétsi informovanost 0 benefitech.
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Hodné€ bych ocenila tfeba home office. Hodné vadi v tady té firmé&, Ze vlastné méame
jenom dany pocet za kvartal a mé by to tfeba hodn¢ vyhovovalo vice dnil protoze, myslim
si, ze kolikrat i doma udélam vic, protoze pravé nekecam s ostatnimi.

Nebo kdyz tieba Clovek si potfebuje prosté jit rano néco vyfidit, ale pak tieba musi jet
pies celé mésto, a zasekam se hodinu na cesté. Pak n¢jaké individudlnéjsi odménovani

a ne jako takhle hranice, prosté néjaka pro vSechny.
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Ptiloha ¢ 4: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent €. 3

Otazka €. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Atmosféru hodnotim pozitivné, kolektiv je velmi ptatelsky ale je to tady nettulny hrozné

neutulny. Dala bych tady koberec kytky, nenechala bych vSechno Sedy.

Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Pracovni napli mi vyhovuje tak jak to je, ze mé bavi, Ze kazdou chvili déldm néco jinyho,
tak to je fajn.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

Neni motivaéni, protoze prosté kazdy si splni svoji praci a kdyz de€las vic prace, stejné
nepftijde nic navic. Pfijde mi, Ze mdme celkem malo penéz a Ze se nenavysuje.

Otazka €. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spole¢nosti?

Stravenkovy pausal ten je fajn, ten navysi troSku vyplatu. No a potom, Ze jo néjaky tady

jsou, ale clovek 0 nich nevi, ze jo. Jako fakt ta informovanost neni no.
Otazka ¢. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Tak tfeba bych ptispivala na cestovani svym zaméstnanciim, kdyZz vyzaduji, aby pracovali
na pobocce anemizou pracovat z domu, tak bych jim prosté pfispivala na tu cestu,

protoze projezdi spoustu pencz. Jesté bych zvysila mzdu o0 Inflaci kazdy rok.
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Ptiloha ¢ 5: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent ¢. 4

Otazka ¢. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti
Na nasem pracovisti jsem spokojend, protoze tady mame super kolektiv. Sedli jsme si.

Tim, jak jsme v pohod¢ kolektiv, kdyz je néco tézkého, tak nas ztoho ten kolektiv
vytahne a prosté fungujeme dal, jo.

Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Tteba tady Vv tom ucetnictvi, tak je super, Ze mizeme zacit jako ucetni asistent, ktery
prosté se tady probird dokladama dé¢la néjaké rutinni prace, ale aspon si oSaha ty ucetni
véci. Poté miiZe jit na juniora. Mize se naucit jako dal$i nové véci, mize uz zacit pracovat
s téma podkladama, které piipravil @ pak mize pokraCovat az na i€etni miize a uz se maze
starat o0 néjaké svoje klienty. Pak vlastné déla hodné ¢innosti a neni to Gplné monoténni.
Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

Diiv mi pfiSel super, protoze jsme byli odménovani fakt redlné za to, ze kdyz nekdo
naptiklad pomohl nékomu druhému a dé€lal zéskok, tak jsme byli redlné ohodnoceni za
to, co jsme délali. Ono pak to upadlo a odmény jsou Uplné stejné pro vSechny a je vlastné
skoro nemozné vydélat si vic. Dfiv jsme se mohli snazit, mohli jsme fict ty, jo, budeme
tady do vecCera, makneme, pomuizeme tady tomuhle udélame tohle a védéli jsme, ze za to
néco budeme mit. ale ted’ka, kdybychom to udélali, tak i tak ty odmény se nam nezvysi.
Maximalné ndm miZou ubrat, takZe tady to je pro mé spi$ az demotivujici nezZ motivujici
pro praci.

Otazka ¢. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spolecnosti?

Pfi nastupu do zamé&stnani tak mi to bylo obezndmeno jenom tak na pohovoru, Ze mame
tady tyhle benefity. Byla to moje prvni prace, takZe jsem se soustfedila nato jaka bude
pracovni ndpln s kym budu pracovat a nefesila jsem ty zaméstnanecké benefity, coz vim,
ze ted’ka uz jak jsem zkuSena a hledala bych si jinou praci, tak uz bych se koukala vic na
ty benefity, co kdo nabizi. Ty benefity jsou jasné¢ dané, mame je a akorat o nich tolik
nevime. MoZnd, Ze se to zmini na zacatku ale pak uz jako nam to nedavaji n¢jak jako

veédét néjak tieba na néjaké bazi, jakoze mame tady tento benefit.

Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?
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Home officy urcité, protoze nasi praci je mozna délat z domova. Myslim si, Ze kdyby ndm
poskytli mobil, protoze jsme v kontaktu s klienty hlavné ptes mail a telefon, bylo by to
asi idealni. Pak si taky myslim, ze by bylo lepsi trosku vylepsit tady pobocku, protoze my
mame takovou zanedbanou a véfim, ze tieba na centrale maji krdsnou pobocku, maji tam
to takové piijemnéjsi nez U nas. Takze to bych taky zménila a plus vlastné ty odmény,
aby to bylo férov¢;jsi, aby ten, kdo fakt makne mél i néjaky piiplatek za tu praci. No a jeste
bych tfeba néjaky piispévek na to zivotko nebo penzijko uvitala. Za mé asi vSecko, asi

mé ted’ka momentaln€ nic nenapada.
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Ptiloha ¢ 6: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent €. 5

Otazka €. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Ty jo atmosféru na pracovisti hodnotim uplné¢ kladné, jako co se tyce kolektivu
a podobné. Myslim si, Ze pracovné to az tak dobry neni, ale Ze ten kolektiv to vyvazi.
Open space je pro me super. Samoziejmé, bylo by fajn, kdyby tady byly tfeba 1 2 mista,
ktery by byly oddéleny, tfeba kdyz by, ¢lovek potieboval fakt klid, takze by si Sel sednout
vedle tfeba, aby byla ta moznost, protoze nékdy prosté ten hluk je extrémni, co si budem
povidat.

Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

obcas, ale tak myslim si, ze tim, ze kdyz ¢lovek tady pracuje, tak s tim musi pocitat a kdyz
by, tady pracovat necht¢l, tak mtize jit kdykoliv jinam. Jest¢ mi pfijde fajn, Ze clovek jako
Vv relativné nizkym véku a hned po vzdélani vlastné po dokonceni Skoly tak mé mozZnost
se dostat kK pomérné zajimavym tcetnim vécem, takze fekl bych, ze je to hrozné super
startovaci pozice jako do pracovniho procesu V ramci néjaké praxe a ziskani zkusenosti.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

Myslim si, Ze je extrémné nastaveny na kvantitativni hodnotici metody, Ze do toho viibec
nevstupuje néjaky jako ocenéni Vramci kvality prace aVvramci jako individualnich
schopnosti. Myslim si, Ze celkové je to prosté¢ nastaveny tak, Ze kazdej Clovek je
vV uvozovkach stejnej a to mi piijde Spatné. Myslim si, Ze zkuSeni lidi urcité odvadi trosku
jinou praci a Ze ten Clovek, kterej je tady roky, by logicky mél samoziejmé byt zato
ohodnocenej, protoZe to potom ty zaméstnance nemotivuje.

Otazka ¢. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spolecnosti?

Ptehled 0 tom moc neméam, protoZe to Upln€ moc nefeSim.

Nejsem uplné zaloZenej na tom, ze bych ze bych si kontroloval, kolik mam ¢eho dostat
a co vSechno mizu vyuzit a podobnég. Takze vlastn€ benefity ani v podstaté nefeSim.
Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Bylo by asi dobré, kdyby pfidaly home-officy, byt teda mé je to jedno, ja docela rad

pracuju z kanclu, takze mé to nevadi. Jest€ mi chybi spi$ to pozitivni odménovani, je
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zavedeno to negativni. Jak jsem zminoval, ze by bylo fajn nastolit n&jaky feknéme
kvalitativni metody hodnoceni. Jo, takze, takze urcit€ by bylo fajn, kdyby ti byli ti ti
vedouci téch segmentl né¢jakym zpiisobem. Potom méli volnou ruku v ramci toho, aby
odménili tu kvalitu té prace toho daného tymu nebo toho daného zaméstnance a zaroven
I ty uvnitf, protoze vlastné ted’ se to zménilo tak, Ze my nemame viibec zddnou moznost
zasahovat do jakyhokoliv odménovani a podobné. Jediny zasah, ktery miizeme udélat je

ten, Ze n€komu néco sebereme.
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Ptiloha ¢ 7: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent €. 6

Otazka €. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti
Jsem spokojend, kviili tomu jsem se vracela a tim padem je to pro mé fakt hodn¢ dualezity.
Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Napln prace je rozmanita, mam moznost jakoby se zase vpravit i do téch slovenskych

zakonu a naudit se dalsi véci, akorat se musim vzdélavat sama.

Otazka €. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spole¢nosti?

Ptijde fajn, jak mam ty odmény za piedcasné splnéni ukolt, které bych musela délat i tak.
Otazka ¢. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spolecnosti?

Pro mé nejvétsim benefitem je prosté to, Ze tady mizu bejt. Jinak nic moc nevyuzivam

a poradné ani nevim, co vSechno se nabizi.
Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?
Vim, Ze jako asi kazdymu by vyhovovalo, kdybychom méli pétadvacet dni dovolené.

To to jako prosté mi pfijde jako v dneSni dobé standart. Jinak mé nic nenapada.
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Ptiloha ¢ 8: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent ¢. 7

Otazka ¢. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Tak celkova atmosféra se mi dost zda byt jako super, Ze jsou tady vSichni moc pratelsti

a jakoze vSichni se spolu bavi.
Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Jo tak zatim spokojena jsem, jakoze n¢kdy je to takovy, jak jsem novacek, tak prosté pro
m¢ tieba jeSté nemaji vic prace. Tak je to takové, ze furt piSu své vedouci, at’ mi prosté
néco da. Ale jinak jakoZe prace mé bavi.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

No jakoze mohl by ten zaklad byt vyssi jako za mé za mé jo, no. Pak néjaky jako moznosti
téch individudlnich odmén.

Otazka €. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spole¢nosti?

No a jakoze mé pfijde fajn benefit ten stravenkovy pausal, pak ani moc nevim co vSechno
se nabizi. Jak jsem nova tak potadné na nic nemam ani narok.

Otazka ¢. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

My jsme to tieba méli v byvalé firmé, Ze jsme méli tfeba néjaky lehky snidanovy bar,
udélany od firmy pro nds, coz bylo taky dost fajn, tfeba bych ocenila néjaky ovoce nebo
piticka, nebo néco takovyho. Brala bych vic ten home office, jelikoz myslim si, ze urcité
se hodi byt, jakoze doma, Ze ¢loveék potiebuje néco zatidit rychle po praci v misté bydliste
anez treba dojede. TakZe za m¢ jakoze by bylo dobré, tieba, kdyby méli zaméstnanci
moznost tieba vzit si kazdy tyden aspon den za tyden ten home office.

Jesté by se mi libil piispévek zivotni pojisténi, ktery si i platim, asi bych néco takového

uvitala i pfispévek na to penzijko.
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Ptiloha ¢ 9: Rozhovor se zaméstnancem — Respondent €. 8

Otazka ¢. 1: Jak hodnotite celkovou atmosféru na pracovisti

Mame tady urcité dobrou atmosféru, ale myslim si, ze to d€laji pracovnici, je tu dobry
kolektiv. Dokazu si ptedstavit, ze kdyz jsme byli na jiné pobocce, tak je mozny, ze tam
nebude tak super pracovni prostredi, jako je tady. Takze urcité kolektiv a dé€laji to ti lidi,

coz jsme si tady sedli vSichni, takze.
Otazka ¢. 2: Jste s pokojen/a s naplni prace?

Takhle tohle je moje prvni takova velka préce, jakoZe na hlavni pracovni pomér, takze
nedokéazu upln€ porovnavat, jako kdybych pracovala jest¢ nékde jinde ale zatim jakoze
vim, do ¢eho jsem $la, takze asi v pohod¢.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani ve spolec¢nosti?

Myslim, Ze by to mohlo byt lip postavené, jakoze hodné lip. Myslim si, Ze neni motivaéni
jako mozna ze zac¢atku pro nékoho, ale myslim, Ze by si mohli i vic vazit toho, Ze ja jsem
tady zacinala jako brigadné a postupné jsem, tady pracovat na to HPP tohle tfeba mé
trosku mrzi, Ze to jako neocenéni, Ze prosté nékdo tady nové piijde a hned za rok dostane
to co ja.

Otazka €. 4: Jak hodnotite aktualni systém benefiti ve spole¢nosti?

Tak vlastné zaméstnanecké benefity, co mame stravenky? My médme rovnou ty penize,
takze to je asi dobry. Pak mi pfijde demotivacni, Ze vlastné€ néjaké véci dostane az za roky

a ani o tom ¢lovek nevi.
Otazka €. 5: Jaké zmény v téchto systémech byste uvital/a?

Ja bych zménila ten home office, uplné nevim proc¢ se to jako zakazuje, kdyz jako nékdo
ma tu moznost, Ze se jim tam lip pracuje z domu. J& bych to tfeba vyuzivala parkrat, kdyz
zrovna potiebuju néco zaridit, nebo to tak to zapnu z domu a je to jednodussi nez tieba

pfijet sem a pracovat.
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Pfiloha ¢ 10: Informacni letak

Zameéstnaneckeé

Benefity_

Klouzava pracovni doba

Prichod do prace v ¢ase mezi 7:00 a 9:00 + 85 h
pracovni doby, kdy je nutné vzdy odpracovat 8.5 h

Dovolena 25 dnl/rok

Zameéstnanci maji narok na 25 dni dovolené za rok,
coz ¢ini o 5 dni vice, nez stanovuje zékonik prace

Prispévek na dovolenou

Lze Cerpat po odpracovani:

3 roky 5000 Ke
4 roky 7 500 Ké
5 let 10 000 K¢
6 let 12 500 K&
7 let 15 000 K&
8 let 17 250 K&

9 avice let 20 000 K&
Prispévek na pojisténi a sporeni

Zaméstnanci maji narok na prispévek na pojisténi a
sporeni ve vysi 1000 K&/ mésic na:

e penzijni pripojisténi

* Zivotni pojisténi

¢ dlouhodoby investi¢ni produkt
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Zameéstnanecke

Benefity__

Home Office 3x tydné

Podminkou pro pracovani z domu je pfesmérovany
telefon zaméstnance

Stravenkovy pausal

Prispévek pro zaméstnance na pracovni den cini
116,20 K& a nalezi zaméstnanci po odpracovani
alespon 6 hod./den (pouze v prip. vykonavani prace
z kancelare)

Sluzebni automobil

Vedouci maji k dispozici Mini Cooper a senior ucetni
maji k dispozici Smart po odpracované dobé min. 18
mésicu a pri odpovidajicim pracovnim vykonu

Prispévek na volny cas

Lze cerpat na sportovni aktivity, relax, kulturu ¢&i
vzdélavani po odpracovani:

<1rok 2400 K&/rok

2roky 3600 Ké&/rok

3roky 4800 K¢/rok

4 roky 6 000 K¢&frok

S5let 7200 K¢/rok
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Ptiloha ¢ 11: N4vod na instalaci aplikace pro presmérovani telefonu

Navod na instalace aplikaci pro pfesmérovani mobilniho telefonu

V aplikaci Google Play nejprve nainstalujte OpenVVPN Connect

Z il F @@=

OpenVPN Connect -
OpenVPN App

OpenVPN

4,7 % 10 mil.+ it 3

182 tis. recenzi Stazeni PEGI3 ®

D

Instalovat '

Cil instalace: telefon. Jsou k dispozici dalsi zarizeni.

Most Trusted VPN Easy Remote
on the Market Network Access

. - .
- -
. e .
» ‘ - —a—
-

Poté stahnéte soubor, ktery Vam technické oddéleni zaslalo na email.

Free VPN, No Ads

Oteviete stazenou aplikaci a nahrajte stazeny soubor do aplikace. Nejprve kliknete na

upload file a poté browse (viz obrazek nize). Vybere stazeny soubor a stisknete import.
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16:02 @ A all F (@m)

— Get connected

Select all files related to a single profile.

You can import only on: /pn" profile at a time.
The maximum file size is 256 KB.

® Don't have ‘.ovpn’ file?




Poté oteviete nastaveni klepnutim na vedle Profiles a vyberete Settings

16:15 @ - 2 il = =)

Import Profile

Proxies

Settings

Statistics

Current Version: 3.4.2 (9909)

Poté se vam oteviené nové okno, U kterého sjedete prstem Uplné€ dold a rozbalite moznost

»Advanced settings®.
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16:18 @ - A il = ==

& Settings

TElm et e m e mrma mmmnsm

Confirmation Dialogs

Choose actions on which app will show the
confirmation dialogs

Theme

Choose application color theme

Motifications

Show VPN notifications as toast messages

ADVANCED SETTINGS

Configuration in this section is for advanced

users and affects connectivity aspects for all
VPN profiles. Therefore please proceed with
caution.
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Nasledné oznacite ¢tvereéek ,,DNS Fallback*
Vrétite se zpét na obrazovku a jste ptipojeni k VPN.

Nasledné otevicte aplikaci Google Play a stahnete aplikaci MizuDroid SIP VOIP
Softphone.

MizuDroid SIP VOIP
Softphone

Mizutech

4,2 % 1 mil.+ ]

3 tis. recenzi ® Stazeni PEGI3 ®

Instalovat '

Cil instalace: telefon. Jsou k dispozici dalsi zarizeni

L
-

Aplikaci oteviete a zadate informace, které Vam zaslalo technické oddéleni.

Server, Username, Password
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MIZUDROIL

Lagin

server address

Account username [013]

ced login settings

OK CANCEL

Po vyplnéni bude aplikace pozadovat opravnéni k pfistupu na mikrofon (toto opravnéni

je nutné povolit) a kontakty (pouze pokud chcete). To je vSe, mizete volat.
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