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Uvod

Téma je zaméfeno na problematiku vnéjsi motivaci a odménovani
zameéstnanci obchodnich fetézcli, protoze se vsoucasném, vyrazné
konkurenénim trZznim prostfedi s vysokou mirou zaméstnanosti (tedy
nedostatkem dostupnych lidskych zdroji) stava velmi aktudlni a vyZadujici
komplexni pfistup. V rdmci zachovani konkurenceschopnosti a prosperity
jsou organizace nuceny vypracovavat celopodnikové strategie motivace
a odménovani pracovnikti. Moderni organizace voli ¢asto strategii ,,celkové
odmény”, kterd kromé mzdy zahrnuje Siroké spektrum zaméstnaneckych
vyhod (benefiti) hmotného i nehmotného charakteru, jak ji popisuje
napriklad Armstrong (2007, s. 520; 2009, s. 42). Efektivni vyuzivani vyhod
celkové odmény vyzaduje propracovany a dynamicky zptisob
vyhodnocovani pozadavki zameéstnancti, spravné vyuzivani stimulace
zaméstnanci a v neposledni fadé vhodné predkladani jejtho obsahu
zaméstnanciim. Cilem bakaldfské prace je charakterizovat vnéjsi motivaci
pracovniki pro potieby persondlni prdce v organizaci ve vazbé
na odménovani pracovniki spjaté se systémem zaméstnaneckych vyhod
(firemnich benefittl) pro fadové zaméstnance obchodniho fetézce.

Teoretickd cast je postavena na hlavnich pojmech, které jsou
prezentovany v kontextu se strategii celkové odmény. Podstatou je vymezeni
zakladnich pojmt ve tfech kapitolach. Prvni se zabyva persondlni praci
a vnéjsi motivaci zameéstnancti, vcetné zdasadnich teorii vztahujicich se
k pracovni stimulaci a jejimu vyznamu. Na ni navazuje druhd kapitola
vénujici se problematice odménovani zaméstnanct v organizacich, jeho
hlavnim funkcim, zpisobiim a ndstrojiim. V dalsi kapitole je rozebrano téma

benefitti, jejich rozliSeni a tfidéni, nabidka a poptavka a soucasné trendy.



Ctvrta kapitola, ve které jsou uvedena néktera specifika persondlni ¢innosti
v obchodnich fetézcich (ve vztahu vedoucich pracovnikii, motivace a vybéru
vhodnych zaméstnancti), analyzuje soucasnou nabidku benefita
nejvyznamnéjsich obchodnich fetézcli a ndstin jejich strategie jak zaujmout
potencidlni zaméstnance, ¢imz tvori logicky prechod do empirické casti
prace.

Nasleduje charakteristika vyzkumného prostfedi, vybér respondentii
a popis vyzkumného ndstroje vcetné realizované pilotdze. Dale jsou
vyvozeny diléi kroky a diléi vyzkumné otdzky, které vychdzi z cile prace
a vyzkumné otazky. Vyzkumnd otdzka zni ,Jak zaméstnanci konkrétni
prodejny obchodniho fetézce hodnoti nabidku benefitti, a které benefity
preferuji?”

Vyzkum samotny byl realizovdn prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. To bylo postaveno na tfech diléich vyzkumnych otdzkach, které se
zaméfovaly na znalost, hodnoceni a preference benefitti. Dotaznik byl
predlozen vsem fadovym zaméstnancim vybrané prodejny vyznamného
obchodniho fetézce. Jeho distribuce probihala online pomoci socidlni sité
Facebook.com. Ziskand data jsou ndsledné analyzovana, prezentovana
v prehlednych tabulkach, komentovana a diskutovana.

Zamysleny pfinos teoretické c¢asti prace spociva ve zpracovani
teoretickych vychodisek problematiky. V empirické casti prace budou
predlozeny informace o hodnoceni prezentace a preferencich benefitt
zaméstnanci, které mohou slouzit jako podklad pro inovaci strategie

odménovani v organizaci.



1 Personalni prace a vnéjsi motivace zaméstnanct

V prvni kapitole jsou vymezené pojmy persondlni prace a motivace.
Personalni prace je popsdna prevazné ve vztahu ke koncepci fizeni lidskych
zdroji.. Motivace je definovana v obecné roving, jsou uvedeny hlavni teorie,
které se vztahuji k vnéjsi motivaci a dale je pfiblizena pravé vnéjsi motivace
v pracovnim vztahu.

Kazdé organizace, kterd chce v dnesni dobé fungovat, musi vyuzivat
Ctyfi zdkladni zdroje, a to materidlni, finanéni, informacni a lidské. Jejich
ziskavani, propojeni a vyuziti je zasadnim ukolem fizeni organizace.
Podstatné jsou lidské zdroje, které uvadi do pohybu zdroje materialni

)

a finan¢ni a také tvori zdkladnu informacnich zdroj (znalosti a dovednosti
stojici na schopnostech lidi). Klicovou roli v otdzce prosperity nebo pfimo
existence organizace tedy hraje nakladani s lidskymi zdroji a jejich vhodné
fizeni Cili persondlni prace. ProtoZe lidé jsou hybnou silou ostatnich zdrojt,
jsou zpravidla nejdraz$im a soucasné nejcennéjSim zdrojem, a proto je
pro uspésnost organizace zadsadni, zda si hodnotu a dtlezitost lidskych
zdrojii uvédomuje. Tedy jakou vahu prikldda persondlni praci, kam ji zatadi
v hierarchii fidicich ¢innosti, na které oblasti se zameéri nebo kolik do ni
investuje. Persondlni prace je definovana jako “Cdst organizace, kterd se
zamétuje na vse, co se tykd clovéka v souvislosti s pracovnim procesem” (Koubek
2008, s. 13-14). Dvotakova (2007, s. 17-18) popisuje personalni ¢innosti jako
takové, které se zaméfuji na clovéka v pracovnim procesu v nékolika
oblastech jako je napriklad analyza prace a vytvafeni pracovniho ukolu,
ziskavani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zaméstnancli a v neposledni fadé také odménovani zaméstnancii

a zaméstnanecké vyhody a pécée o zaméstnance (mimo jiné pomoci



organizace socidlnich sluzeb). Koubek (2008, s. 21) uvadi v podstaté shodny
vycet, ale bod “odménovani” jesté rozvadi o dalSi nastroje ovliviiovani
pracovniho vykonu a motivaci zaméstnanct.

Koubek (2008, s. 15-16) uvadi jako nejnovéjsi koncepci persondlni
a nejduleZzitéjsi ¢innosti manaZerti. Tuto koncepci charakterizuje strategicky
pristup organizace ke vSem persondlnim ¢innostem a pracuje s dlouhodobou
fizeni organizace, orientuje se na spokojenost zaméstnanct a vytvari kvalitni
pracovni prostfedi a v neposledni fadé personadlni prace prechdzi ve velké
mife do kazdodennich povinnosti vedoucich pracovnikti, manaZerd.
Dvoréakova (2007, s. 115) uvadi charakteristiku ve stejném smyslu a doplnuje,
Ze strategie lidskych =zdroji vytycuje plany organizace tykajici se
managementu lidskych zdrojii, aby dosahovala svych cilfi, pficemZ mimo
jiné musi zohledniovat také potfeby a ocekavani zaméstnancti. Dale piSe, Ze
na personalni strategii nasledné navazuje vytvareni tzv. motivacni strategie,
ktera je tvofena systémem nastrojii stimulace k praci (tamtéz, s. 165).

Motivace, jak bylo zminéno vySe, je podstatnou slozkou personalnich
¢innosti, ma vice definic, ale se stejnou podstatou. Dvotakova (2007, s. 151) ji
popisuje jako “abstrakci klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky.
Vyjadiuje jeji permanentni aktivizovatelnost. (...) Garantuje kovalitu Zivota,
uspokojitelnost potieb na vsech tirovnich...” Jinou definici nabizi Kocianova
(2010, s. 22) a to motivaci jako “soubor Cinitelii predstavujici vnitini hnaci sily
¢innosti clovéka, které usmérnuji jeho jedndni.” Nebo jak uvadi Adair (2004,
s. 19), motivovani je ¢innost, kterd je vyvijena vici jiné osobé. Pokud motivaci
vztdhneme k pracovnimu procesu, tak bude predstavovat poskytnuti motivu
nebo stimulu, aby néco clovék (zaméstnanec) udélal. Smyslem motivace, jak
jej popisuje Plaminek (2007, s. 14), je vytvorit pozitivni pfistup k néjakému
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typu chovani ¢ vykonu.

V  manaZerské praxi jsou pojmy motivace astimulace casto
zaménovany nebo nejsou nijak rozliSovany, ale je podstatné védét, Ze
pozitivni postoj k néjakému ukolu vznikd bud na zdkladé wvnitfnich
pohnutek (motivii) clovéka, kdy jeho splnéni souzni s vnitfnim vyladénim
dané osoby, nebo je tkol plnén na zakladé vnéjsich podnéta (stimul), kdy je
splnéni tkolu spojeno se ziskem néjakych zvendi nabizenych podnéta. Tyto
dva typy motivace ptisobi budto spolu a mohou se zesilovat, ale také byt
v rozporu. RozliSujeme tedy motivaci vnitini (intrinsickou) a vnéjsi
(extrinsickou). Jak definuje Armstrong (2009, s. 110), vnitfni motivace
vychdzi ze samotné prace, kdy je pro pracovniky vnitiné zajimava, podnétna
dava jim moznost riistu a umoznuje pocit jisté autonomie. Motivaci vnéjsi
tvofi hlavné odmény (ale také tresty), jsou to kroky, které se délaji, aby byli

pracovnici motivovani k pracovnimu vykonu.

1.1 Teorie motivace

Jak bylo feceno, motivovat zaméstnance k praci je jednou ze zasadnich
¢innosti probihajici v organizaci a je dulezité brat v potaz myslenku, kterou
formuloval Armstrong (2007, s. 219), a to, Ze vzhledem k riznym potfebam
a cilim jednotlivct je mylné se domnivat, Ze by jeden zptlisob motivovani
fungoval navSechny. V priibéhu doby bylo vytvofeno mnozstvi teorii
motivace, z nichz jsou nékteré stidle uzndvané a slouzi jako zdkladni
myslenka pii vytvareni motivacnich strategii. Podle Adaira (2004, s. 22) jsou
teorie motivace prace rozdélovany na dva protichiidné sméry. Prvni zastava
myslenku behavioralnich teorii, kdy je lidské chovani pfipisovano reflexim

a instinktim na zdkladé vztahu stimul-reakce. Druhy proud, kognitivni,
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predpoklada, Ze lidé jednaji racionalné, cile si voli a modifikuji podle
potfeby. Adair ale zaroven konstatuje, Ze je myslenka jednosmérné povahy

jednani chybnd, pro ¢lovéka je prirozené v Zivoté vyuzivat oba zptisoby.

Teorii motivace existuje celd fada a nékteré z nich se daji vztahnout
na pracovni stimulaci. Jednou znich je napfiklad instrumentalni teorie,
vychazejici z Taylorovy koncepce védeckého fizeni. ZjednoduSené feceno,
lidé pracuji pouze pro penize, které jsou tedy zasadnim stimulem. BohuZzel
tato teorie nepracuje s dalSimi faktory, které mohou jakkoli ovliviiovat
pracovni vykon a v dnesni dobé je povazovana za prekonanou, presto je stdle
casto vyuzivana (Armstrong 2009, s. 111; Kocidnova 2010, s. 28).

Velmi vyznamnou teorii je teorie hierarchie lidskych potfeb. Jak pise
Adair (2004, s. 29), ,,... Zadnd jind teorie o motivaci neméla na mysleni manaZerii
takovy vliv jako hierarchie potieb Abrahama Maslowa.” Tato teorie byla
mnohokrat rtizné transformovana a jednu z alternativnich podob, kterd
predstavuje  hierarchii  kategorii  pracovnich  stimultt  slouZicich
k podnécovani zaméstnancti k pracovnimu vykonu, uvadi Plaminek (2007,

s. 87) (Obrazek 1).

wfitetnd, kreatwni prace

kladné hodnocend, respekt

dobry tirn s kvalitnimi wetahy

fyzické podminky finanéni odméng jistotaprace

Obrazek 1: Pyramida kategorif stimulti (Plaminek 2007, s. 87), vlastni zpracovéani, upraveno

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997, s. 374) ptfedkladaji tabulku, v niz jsou
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konkretizovany nékteré stimuly vztahujici se knapliiovani jednotlivych
kategorii potfeb (Tabulka 1). Rada znich byva sama osobé casto

prezentovana jako benefit, nebo je jejich vychodiskem.

kategorie potieb |stimuly

seberealizace podnétnost prace

kariérnd st

prostor pro kreativitt

uznani vefené uznani dobreho wykonu
powefeni dileZitfmi akoly
respekt

mofnost urdité miry autonomie

socialnd socialni interaloce
stabilita pracowni skupiny
bezpedi a jistota bezpedné pracovni podminky

jistota zamBstnani
benefity

fyzologicka finanéni odmena
pfijetnné pracovnd prostfedi
,Eeplo, svétlo, klimatizace, prostor

Tabulka 1: Stimuly vztahujici se k jednotlivym kategoriim potieb (Donnelly, Gibson &

Ivancevich 1997, s. 374), vlastni zpracovani, upraveno

Z Maslowovy teorie hierarchie potfeb vychdzi Alderfer se svou teorii
ERG, kterd je zredukovdana na tfi kategorie potfeb (Kocidnova 2010, s. 28-29).
Existenéni potfeby majici fyziologickou a materidlni podstatu, se daji
ve vztahu k pracovni stimulaci konkretizovat napfiklad mzdou, benefity
nebo pracovnimi podminkami. Vztahové potfeby jsou uspokojovany
prostiednictvim pomoci mezilidskych vztahti, tedy nejen vztahy v ramci
kolektivu, ale také smérem k zdkaznikim. Rustové potfeby stimuluji
ke kreativnimu a produktivnimu usili a jejich uspokojeni je spojeno
s moznosti osobniho riistu.

Vyznamnou a stdle aktudlni teorii je Herzbergova dvoufaktorova
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teorie, ktera fika, Ze zaméstnance lze stimulovat k vy3simu pracovnimu
vykonu pouze na zdkladé pritomnosti satisfaktorti, které jsou vztaZeny
k praci samotné. Patfi mezi né Sest hlavnich prvki: pracovni aspéch, uznani,
moznost profesniho rastu, povyseni v prdci, udéleni odpovédnosti a prace
sama. Dissatisfaktory jsou ve vztahu k praci vnéjsimi faktory a jejich role je
vyhnuti se nespokojenosti. Zahrnuji finanéni odmény, firemni politiku,
osobni vztahy, postaveni, jistotu a bezpeci. DlileZitou mysSlenkou, kterou
Herzberg vyikl, je zpochybnéni finanéni odmeény jako stimulu, protoZe
nedostatek penéz sice vyvoldvd nespokojenost, ale jejich pritomnost
nenavozuje trvalou spokojenost (Adair 2004, s. 56-62; Armstrong 2009, s. 112-
115; Hospodarova 2008, s. 104). Tato teorie je zdkladem celkové odmény.

Vroomova expektacni teorie (teorie ocekavani) je hlavni teorii
zaméfenou na proces. Podstatou motivace, resp. stimulace je jasny vztah
mezi pracovnim vykonem a vysledkem a hodnota odmény musi stat
zaméstnanclim za vynaloZené dusili. Tato teorie je zakladem naptiklad
nékterych zptisobti zasluhového odménovani (Armstrong 2011, s. 52; 2009,
s. 112; Kocianova 2010, s. 31).

Teorie cile Lockeho a Lathama vyuZzivd stimulaci k pracovnimu
vykonu zaloZenou na praci samotné a nabidce urcité miry autonomie
zaméstnancti, ktefi participuji pri stanovovani cild pracovni cinnosti.
V soucasnosti je stidle zdkladem tradicnich systémi odménovani podle
vykonu, kde je podstatny cil, nikoli proces k nému vedouci a je spojen
prevazné s financni odménou (Armstrong 2009, s. 114; Kocidnova 2010, s. 32-

33).
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1.2 Vyznam vnéjsi motivace (stimulace) v pracovnim vztahu

Motivace zaméstnanc(i by méla probihat podle pravidel motivacniho
programu organizace, tedy souboru nastroji slouZicimu ke stimulaci
zameéstnancti v souladu s celkovou strategii organizace. Vétsinou je postaven
na nékteré z teorii motivace, kterd nejvice koresponduje pravé se smyslenim
organizace.

Pfi porovnani obou zminénych typi motivace, tedy vnitfni a vnéjsi,
Plaminek (2007, s. 15) konstatuje, Ze vnitfni motivace muze byt velmi
vyhodna, pokud se firemni strategie shoduje pravé s osobnimi motivy
jedince, ale je jeji velkou nevyhodou, zZe je velmi ndro¢nd na individudlni
pristup. Motivace vnéjsi, tedy stimulace, ma nespornou vyhodu v tom, zZe je
na proces pomérné snadna. Pokud jsou poskytovany atraktivni stimuly, 1ze
ocekavat, ze lidé budou pracovat. Za zdsadni fakt v rdmci vnéjsi motivace
Nakonecény (1996, s.17) povazuje, ze stimul jako motivujici faktor pusobi
pouze na toho, kdo jim pokryje pravé svou aktudlni potfebu, touhu. Nebo
také, jak uvadi Halik (2008, s. 76), stimulace bude tc¢inna jen do té doby,
dokud bude stale fungovat jako podnét.

V pracovnim vztahu hovofime o pracovni motivaci, coz je jedna
ze zasadnich ¢innosti vedoucich pracovniki. Pracovni motivaci Nakonecny
(1992, s. 107) popisuje jako “motivaci na pracovisti”’, ke které nalezi veSkeré
aspekty cinnosti pracovnika organizace, které pravé sama organizace
ovliviiuje. Kocidnova (2010, s. 27) piSe, ze ,,obecnym cilem pracovni stimulace je
ovliviiovini pracovni ochoty lidi. Zadouci ticinek md takovd stimulace, pii ni% jsou
uzivdny stimuly (...) v souladu s vnitini motivaci jedince.”

Dilezité je zde klicové pravidlo motivace, které Urban (2012, s. 69)
popisuje velmi jednoduse jako vztah ,néco za néco”, vztazeno k pracovni
motivaci to znamend, ze vsechny slozitéjsi ukoly by mély byt spojeny
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s néjakou formou odmény. Pokud tento reciprocni vztah nefunguje, dochazi
k selhdni motivace. Urban (2017, s. 26) také piSe, Ze vétSina zaméstnanct se
chova raciondlné a snazi se jednat tak, aby dosdhli odmény a vyhnuli se
nebezpeci, Ze ji nedostanou. Pravidlo pracovni motivace tedy fika, Ze
zaméstnanci na pracovisti se chovaji podle toho, jak jsou svymi vedoucimi
pracovniky odménovani.

Jak bylo zminéno vySe, soucasny trend souvisejici s koncepci fizeni
lidskych zdroji je pfevadénivelké casti odpovédnosti za motivaci
pracovnikil a dalSich persondlnich praci na vedouci pracovniky. Tim se
posiluji jejich pravomoci v oblasti lidskych zdroji (Dvorakova 2007, s. 19).
V literatufe jsou nékdy uvadény rozdily mezi vedoucim pracovnikem
a manaZzerem (Adair 2004, s. 90), nicméné v této praci nebudou tyto dva
pojmy rozliSované, naopak budou uzivany jak synonyma. Vedouci pracovnik
je ten, ktery rozhoduje o zplisobu motivace, ktery uplatiiuje na pracovisti.
Obecné se da fici, Ze u fadovych zaméstnanct 1ze velmi efektivné vyuzivat
stimulaci. Pfi postupu hierarchii vySe je slozka vnitfni motivace stale
zasadnéjsi (Halik 2008, s. 76).

Dvordkova (2007, s. 165) pfedklada vycet nejpouzivanéjSich
pracovnich stimuli:

e hmotné hodnoceni pracovniho vykonu (mzdou, finanénim bonusem
apod.), podminkou jsou na druhé strané i sankce,

e hmotné stimuly, které ptsobi zprostfedkované (zajisténi rozvoje
kvalifikace, vzdélavaci akce a staze apod.),

e soubor socidlné zaméfenych pozitkt a benefitf,

e utvareni pocitu socidlni jistoty pro pracovniky a jejich rodinu,

e vefejné uznani prace kvalitnich pracovnik a jejich moralni ocenéni,

e vytvafeni pfijemného prostiedi zaloZeném na pozitivnich lidskych
vztazich, obzvlast podiizenych s vedoucimi pracovniky.
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Dalsi vycet stimuld pracovni motivace nabizi Kocianova (2010, s. 38),
a to s ohledem na jejich psychologickou diileZitost:

e hmotné odmény a obsah prace (kreativita pracovni c¢innosti, mira
autonomie, prestiz nebo moznost vlastniho rozvoje),

e povzbuzovani pracovnikdi (formou zpétné vazby, uznani, pocit
dulezitosti),

e pracovni podminky,

e identifikace pracovnika s organizaci.

Pracovni stimuly jsou ndstrojem, jehoZ poskytovanim chce organizace
docilit ocekdvaného vysledku, tedy podani pozadovaného pracovniho
vykonu ze strany zaméstnanci. Z pohledu zaméstnavatele je Zadouci
udrzovat alesponi takovou hladinu pracovniho vykonu, ktery zajisti jeji
existenci v trznim prostfedi. Proto jsou stimuly ovliviujici vykonnost
v popfedi zajmu personalisti a vedoucich pracovnikia (Dvoradkova 2007,
s.162). Ukolem vedoucich pracovnikii podle Kocianové (2010, s.23) je
takové stimuly vyuzivat k nalezeni optimdlni miry motivace, coz vede
nasledné praveé ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Nastaveni optimalni miry motivace je pro vykon pracovnika zZadouci,
protoze kdyz je zaméstnanec motivovan nedostatecné, je vysledna ¢innost
neuspokojiva. Stejny problém nastava také v opacném ptipadé, tedy pokud
je zaméstnanec motivovan pfrilis, je ,, pfemotivovan”. Jeho pfehnand snaha
dosdhnout maximalniho tispéchu miize ptisobit az destruktivnim zptisobem.
Také Nakonecny (1992, s. 118) uvadi, Ze je mylné predpokladat neustdlou
rostouci urovent vykonu na zdkladé silnéjsi motivace (napi. je pfi splnény
néjakého ukolu pfislibena velmi zajimavda odmeéna). Je tim casto také
iniciovano velké vnitfni napéti, které naopak negativné ptisobi na kvalitu
pracovni ¢innosti. Vztah mezi tirovni vykonu a silou motivace lze vyjadrit

ktivkou (tzv. Yerkes-Dodsontiv zakon) (Obrazek 2).
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pracovni

wylon

mita motivace

Obrazek 2: Vztah motivace a vykonu. (Nakonecny 1992, s. 119), upraveno

Ve vztahu k vySe uvedenému je vhodné konstatovat, Ze motivace neni
jedinym faktorem, ktery pracovni vykon ovliviiuje. Jak uvadi napf.
Nakonecény (1992, s. 108) nebo Kocidnova (2010, s. 37) tak motivovany
pracovnik, ktery chce dosdhnout dobrého vykonu toho nebude schopen,
pokud mu ke splnéni tukolu schazi patficné schopnosti. A naopak
ani vyjimecné schopnosti nepovedou ke splnéni ukolu, pokud chybi
pro tento tikkon motivace.

Kapitola pfindsi ucelenou pfedstavu dilleZitosti a vztahu lidskych
zdrojli a motivace. Jsou zde predlozeny hlavni teorie motivace, které se
pfimo vztahuji k pracovni stimulaci. Stim souvisi zplisob a nabidka
zaméstnaneckych vyhod, coZ je provazano s hlavnim cilem préce. Je
vysvétlena zdsadni role vedoucich pracovnikti, ktefi ve strategii Fizeni
lidskych zdrojii zastdvaji mnohé persondlni funkce. To je brano v potaz
hlavné pfi konstrukci dotaznikovych otdzek vztahujicich se k prvnimu

diléimu vyzkumnému kroku.
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2 Odménovani

Druhd kapitola je zaméfena na pfibliZeni problematiky odménovani,
jeho smyslu a tucelu v provazani s motivaci ¢i stimulaci prace. Jsou
predstaveny funkce a rtizné zptisoby odménovani pracovniki.

Veskera motivacni a stimulacni ¢innosti (nejen) vedoucich pracovniki
ma sméfovat k jiz zminovanému vykonu zaméstnanct. Ti za sviij vykon zase
ocekavaji prislibenou odménu, v niZ se promitnou pouzité stimuly. Jak uvadi
Blaha (2013, s. 108), Koubek (2008, s. 284) nebo Kocianova (2010, s. 160),
odménovani zaméstnancti je velmi efektivni nastroj stimulace pracovnikii
amuliZze byt také ndstrojem, ktery ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancd.
Dvotakova (2007, s. 319) piSe, Ze filozofie odménovani formuluje misto, které
chce organizace vzhledem ke mzdam a dalSim odménam zaujimat mezi
svymi konkurenty a jakymi zptisoby toho chce dosahnout.

S tim souhlasi Koubek (2008, s. 285-286), ktery zdtiraznuje, Ze je
potfeba, aby organizace méla pfed vytvafenim samotného systému
odménovani jasné odpovédi na zédkladni otdzky ohledné odmén, tedy:

e ceho chce organizace docilit pomoci svého odménovaciho systému,
¢ zda ajaky budou mit odmény pro zaméstnance vyznam,
e jaké vnéjsi faktory budou ovliviiovat odménovani.

Vzhledem k tomu, Ze za systém odmén organizace utraci vysoké
sumy penéz, jak pise Copikova (2013, s. 120), musi byt organizaci dobte
zvazena jeho efektivita. Proto uz pfi tvorbé téchto systému odménovani musi
byt dand jasna pravidla a kritéria vychdzejici z pfedem urcenych cili,
na jejichz zakladé bude systém vyhodnocovan.

Komplexné vytvofeny systém odmén ma podle Koubka (2008, s. 286) plnit

nékolik hlavnich tikolt, mezi které radi:
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prilakat dostatek kvalitnich zameéstnancii a udrZovat Zadouci stavajici
pracovniky,

zastoupeni pozitivni role v motivovani pracovnikil a tim je vést k praci
podle jejich nejlepsich schopnosti,

napomahdni k dosazeni konkurenceschopnosti organizace na trhu,
stimulaci zameéstnancii ke zvySovani kvalifikace a jejich vedeni
k co moZznd nejlepsim vykonim (toto miize fungovat jen u zaméstnanci
s potfebnymi schopnostmi k plnéni zadanych ukold, jak bylo vysvétleno
vySe u vztahu motivace — vykon).

V ramci odménovani zaméstnancii jsou pojmenovany ctyfi hlavni

funkce tak, jak je uvadi Bélina (2004, s. 205-206). Ty se musi v praxi promitat

zplisobem, ktery je v souladu se strategii organizace a umoziuje spravné

plnéni jejich tcelu. Bélina tyto funkce vztahuje pfimo ke mzdé, ale plati

pro odmeénovani obecné.

Funkce stimulaéni (motivaéni) spoc¢iva v propojeni vykonu pracovnika
aodmeény (mzdy). Jejimi rGznymi slozkami a formami je rGzné
zdliraziiovadna zavislost odmény na pozadovaném pracovnim vykonu.
Funkce regulacni souvisi s trzni hodnotou prace v konkrétni organizaci
nebo v urcitém regionu, kterd je vyjadfena pravé mzdou. Odménovani
zaméstnancli vjedné organizaci ma vliv na vysi mzdy u konkurentu
a také v dané oblasti.

Funkce kompenzaéni vyjadiuje ndhradu zaméstnanci za jeho cas
vénovany praci.

Funkce alimenta¢éni (socidlni) vyjadfuje zajiStovani zaméstnanctim
ajejich rodindm zivotni droven v ramci spole¢nosti. Zakladni funkce
mzdy je zajiSténa pravné, a to predevsim veskeré aspekty tykajici se
minimalni vySe mzdy, podminky jejiho vyplaceni a dalsi naleZitosti, které
chrani zaméstnance.
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Bélina (tamtéz) k uvedenym funkcim odménovani pracovnikii, které
vztahuje hlavné ke mzdé, doplnuje rozdéleni motivace finanéniho razu
na pfimou a nepfimou. K pfimé motivaci fadi penézni pobidky (stimuly),
které jsou odmeénou slibenou po odvedeni kvalitniho pracovniho vykonu.
Vyrazné se uplatiiuji napf. u dilenskych zaméstnancti, ktefi jsou hodnoceni
na zakladé vysledk(i. Nepfima motivace se realizuje pomoci penéZnich
odmén, které maji fungovat na zdkladé teorie ocekavani, tedy zaméstnanci
jednaji tak, aby v budoucnu za toto jednani ziskali néjakou ocekdvanou
odménu. Tyto odmény jsou dvojiho typu, a to retrospektivni, kdy pracovnik
dostane odménu za néjaky vykon, ktery v minulosti vykonal, nebo odmény
prospektivni, kdy je zaméstnanec odménovan proto, zZe organizace véfi, Ze
bude zdokonalovat své schopnosti tak, Zze v budoucnu bude podavat vyssi

vykon.

2.1 Mzda

V pracovnim vztahu jsou v soucasnosti stdle nejpouzivanéjSim
a nejvyznamneéjsim stimulem penize. I Koubek (2008, s. 285) uvadi, Ze
v Ceské republice je persondlni praxe v oblasti odmétiovani orientovand
hlavné (nebo nékde dokonce vyhradné) na odmény finan¢niho charakteru.
Mzda urditym zplisobem stimuluje kaZdého zaméstnance, a tudiz je brana
jako podstatny stimulacni nastroj (Halik 2008, s. 103). Zaroven je podle
vyzkumu Kolibové (2010, s. 201) mzda také stdle hlavnim dtivodem
pro volbu zaméstndni a setrvani v ném. Jako rozhodujici ji uvedlo téméf
polovina dotazovanych zaméstnancti, nasledovala zajimava napln prace

a s vyrazné€jsSim odstupem pak benefity a dopravni dostupnost. Minimalni
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mzda je ukotvena v zdkoniku prace (zdkon ¢. 262/2006 Sb.) a je upravena
pripustnd vyse odmeény za prici v pracovnéprdavnim vztahu.” (Galvas 2007, s. 36).
Zaméstnanec ma tedy jistotu zakladni sazby pro stanovenou pracovni dobu,
nicméné pokud chce organizace ziskat a udrzet kvalitni zameéstnance,
s nejvétsi pravdépodobnosti s minimalni mzdou pfilis neuspéje.

Zdkladni mzda je ve vétsiné pripadd vdzanad hlavné na trzni
ohodnoceni danych profesi v urcitém regionu a je jednim z hlavnich nastroji
konkurencéniho boje o ziskdvani kvalitnich pracovnikéi mezi organizacemi,
protoze si ji nastavuje kazda organizace sama na zdkladé potfebnych analyz
(Urban 2017, s. 116). Nicméné ohledné stimulac¢ni funkce mzdy panuiji stale
riizné nazory, které se navzajem lisi a mohou mit vliv pravé pfi nastavovani
zakladni mzdy. Naptiklad podle Armstronga (2007, s. 231) penize ve formé
mzdy ¢i platu nebo pripadné néjaké dalsi odmény jsou nejbéznéjsim vnéjsim
stimulem a poskytuji to, co lidé vétSinou chtéji. Penize jako takové nemusi
mit velky vnitini vyznam, ale jsou symbolem mnoZstvi rtiznych osobnich
cili, coz jim zprostfedkované dava velkou motivacni silu. Jak Armstrong
(2009, s. 112) také piSe, naptiklad vSeobecné pfijimané Herzbergovo tvrzeni,
ze zvySovani mzdy nezplisobuje trvaly efekt na zlepSovani vykonu
pracovnikd, je patrné spravné. Nicméné zavéry jeho vyzkumi jsou
zpochybniovany, protoze nelze podle nich tvrdit, Ze finanéni odména neni
stimulujici. Také zaZité pfesvédceni, Ze spokojeny zaméstnanec je vykonnéjsi,
je zpochybniovano. Halik (2008, s. 103) nebo Kocianova (2010, s. 36) uvadi, ze
finanéni odména nemusi vzdy ovlivnit pracovni vykonnost zaméstnance
adosud neni dostatecné jasny vztah pracovni spokojenosti a pracovni
motivace. Dalsi, stdle se casto objevujici chybné piesvédceni nékterych
zaméstnavateltt uvadi Urban (2012, s. 70-71). Je jim myslenka, Ze zdkladni

mzda postacuje jako dostate¢nd motivace k lepSimu pracovnimu vykonu.
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Urban predklada presvédceni, Ze organizace se maji snazit své pracovniky
motivovat, i kdyZ za svou pracovni ¢innost dostavaji mzdu, protoZe penize
obdrzené formou zdkladni mzdy vétSinou zameéstnanci nevnimaji jako
odménu, ale jako samozrejmost.

Na zakladé uvedenych aspektti, idedlné v provazanosti s celkovou
firemni strategii, ma kazda organizace vytvofeny své specifické mzdové
struktury a stupné, na jejichZ zakladé jsou sestavovany finanéni ohodnoceni
pracovniki na rtznych pozicich. V ramci kaZzdého stupné byva jesté
vytyceno rozpéti finanéni odmény (Armstrong 2009, s. 256).

V souvislosti s hodnotou financéni odmény organizace nastavuje také
formy finanéniho odménovani. Ty jmenuje Halik (2008, s. 104):

* hodinovad mzda, kterd je nastavena na zakladé odpracované doby, nikoli
dosazZeného vykonu,

¢ ukolova mzda je zaloZena na plnéni ¢i dokonceni zadaného pracovniho
ukolu,

¢ zdkladni mzda a podil ze zisku, na kterém se svym vykonem pracovnik
v organizaci podilel,

* mzda obohacend o prémie a bonusy, které jsou zaméstnanci pfidéleny
na zakladé jeho vykonu, pfinosu apod.,

¢ dvouslozkovd mzda, kterd je pro zaméstnance, na rozdil

od zaméstnavatele, vyrazné nevyhodnad a je protipravni.

2.2 Individudlni zasluhové odménovani a tymové odménovani

S popisovanymi aspekty finanéniho odmeénovani souvisi termin
individudlni zdsluhové odmeénovani. Systém individudlniho zasluhového

odménovani, vétSinou vyjma odménovani podle doby ptisobnosti
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zameéstnance v organizaci, stoji na procesech prolinani finan¢nich odmén,
vykonu, schopnosti, pfinosu nebo dovednosti a ma odpovidat na dvé hlavni
otazky fizeni odménovani. Ty zni: ,co organizace ocenuje?” a ,za co je

organizace ochotna platit?” (Armstrong 2009, s. 286).

Pro zavedeni tohoto zptisobu odménovani miize mit podle Copikové
(2013, s. 112-113) organizace tfi hlavni divody, ve kterych Ize vidét analogii
s hlavnimi funkcemi odménovani, které jsou pfedstaveny vysSe v této
kapitole. Tedy motivaci, sdéleni a spravedlnost. Motivace slouzi
k podnécovani zaméstnancti k vyssim pracovnim vykontim a prohlubovani
jejich kompetenci. Pojem sdéleni vyjadfuje skutecnost, Ze organizace priklada
pracovnimu vykonu velkou dtleZitost a zaroven za kvalitni vykon poskytuje
naleZitou odménu.

Zda je zasluhové odménovani v organizaci uplatiiovano zavisi podle
Armstronga na tom, zda je mu naklonéna jeji strategie (2009, s. 287-289).
Zastanci zasluhového odménovani argumentuji hlavné spravedlnosti tohoto
systému. Pracovnici, ktefi odvadéji kvalitnéjsi vykon, by méli byt také lépe
financné ohodnoceni. Mezi dalsi argumenty patfi napfiklad ziskavani
audrzeni kvalitnich zaméstnanct(i, zlepsovani vykonu organizace nebo
motivovani lidi. Na druhé strané stoji argumenty, které mluvi proti.
Napriklad nejistota, ze penize budou motivovat kazdého pracovnika nebo
nedGivéra ze strany pracovniki ohledné spravedlnosti udileni odmén.
K posuzovani vykonu, pfinosu ¢ schopnosti pracovnikii je nutné mit
vypracovany komplexni systém, ktery pocitd také s vlivem wvnéjsich
pracovnich podminek, kterym Armstrong dokonce pfipisuje klicovou roli.

Pokud organizace vyuziva systém zasluhovych odmén, vétsinou se
priklani k jednomu z moZnych zptisobd, a to zvySeni zdkladni mzdy nebo
k poskytovani variabilni odmény. Pfipadné je moZznd ikombinace obou
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zplsobti. Jejich podoba zdvisi na formé zasluhovych odmén, které jsou

v zasadé tfi, ato odménovani nazakladé vykonu (nebo také pobidkové

odmény), na zdkladé pifnosu a na zékladé kompetenci (Copikova 2013,

s. 112). Posledni formu Ize rozlisit na odménovani podle schopnosti a podle

dovednosti, jak to déld Armstrong (2009, s. 286).

Principem odménovani na zakladé vykonu je rychla a pfima odména
za nadstandardni vykon. Frekvence takovych odmén mitize byt rtizna, ale
kratsi intervaly jsou vhodnéjsi pro lepsi spojitost odmény s vykonem. Mezi
bézné pouzivané nastroje patfi:

e ukolovd mzda, u délnickych pozic je povazovana za idedlni zptisob
odmén. Ma jasné dand pravidla, urcitd castka je zaplacend za urcitou
jednotku odvedené prace.

e bonusy a prémie, které jsou bud jednorazové nebo se opakuji a jsou
vyplaceny k zdkladni mzdé. Udéluji se naptiklad za mimoradny vykon,
za dosazeni nebo prekroceni stanovenych cilii apod.

e provize, které jsou zvlastni formou odmeénovani za vykon, jsou
vyuzivany bézné napf. u obchodnich zastupci. Mohou byt pfimé nebo
pripojené k zdkladni mzdé.

Pro efektivni fungovani odmeénovani na zdkladé vykonu je potfeba
splnéni urcitych kritérii, a to hlavné nastaveni redlnych méfitek pro vykon
a dodrzovani spravedlnosti pfi jeho hodnoceni. Klicovym faktorem v tomto
procesu je skutecnost, na kolik zaméstnanci véfi manazertm pfi posuzovani
jejich vykonu (Copikova 2013, s. 113-117).

Dalsi formou je odménovani na zakladé kompetenci, které dale rozvadi

Copikova (2013, s. 118-119). Kompetence jsou tvofeny vlastnostmi,

dovednostmi, znalostmi a chovanim, které spolecné umoznuji dany vykon

pracovnika. Pfi tomto odménovani je brana v tvahu jistym zptisobem

i budoucnost, tedy potencidlni vykon pracovnika. Mezi vyhody, které
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prinasi, se fadi napfiklad povzbuzovani zaméstnancti k rozSifovani
svych kompetenci, posilovani tymové prace, zvySovani spokojenosti

zaméstnancti diky pfileZitostem k jejich rozvoji.

Nevyhodou tohoto systému je jeho finanéni ndro¢nost pro organizaci.
Armstrong (2009, s.293) popisuje, Ze pfi vyuzivani odmeén zaloZenych
na schopnostech nedochazi k zaméfeni pouze na (¢asto nerealistické) cile, ale
naopak k ocentovani schopnosti prace jako ¢innosti.

Odménovani na zakladé pfinosu je dalsim konceptem odménovani
zaméstnancli. Podstatou tohoto systému je poskytnuti odmény nejen
za provedenou praci ¢idosazeny vykon, ale také za zptisob, jakym ho
pracovnik dosdhl (Armstrong 2009, s. 294; (vjopikové 2013, s. 119).

Odména na zakladé délky zaméstnani je také nékdy fazena mezi
zasluhové odmeény. Zde je vétsinou smluvné stanoveno pevné zvySeni
mzdy/platu, které byva pfizndvano pracovnikim na zdkladé jejich
nepfetrzité pracovni ¢innosti v organizaci (Armstrong 2009, s. 302; Copikova
2013, s. 112). Argumenty pro vyuZzivani této odmény jsou vcelku logické, jako
hlavni je vnimédna spravedlnost, tedy stejny pfistup ke vSem zaméstnanctim.
Protiargumenty zase naopak tvrdi, Ze tento systém spravedlivy neni, protoze
stejnou odménu obdrzi zaméstnanci s diametralné odliSnym vykonem. S tim
souvisi chybéjici stimulace k lepsSimu pracovnimu vykonu. Predpoklad, ze
kvalita vykonu roste s délkou zaméstnani, a tudiz si pracovnik zaslouZzi byt
odménén na zdkladé odpracované doby, neni podlozeny. Jak k odméndm
pise Pilafova (2008, s. 64), tento zpusob je pomérné bézny napriklad
ve statnich institucich a byvaji s nim spojeny problémy s kvalitnim vykonem
prace.

Variabilni odménovani se miize vztahovat také na vykon tymi. Vedle
pojmu tym existuje také pojem pracovni skupina a casto jsou uzivany jako
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synonyma. Cejthamr a Dédina (2010, s.62) je od sebe rozliSuji, skupinu
popisuji jako trvalejsi strukturu fungujici dlouhodobé, zatimco tym existuje
pouze pro ucel splnéni dil¢iho kroku. Formalné ale funguji velmi podobné.
V této praci je jako tym oznacena i skupina zaméstnanca pracujicich stabilné
na jednom pracovisti, kde musi spolupracovat, aby i jejich vlastni pracovni
vykon mél efekt, tedy v prostiedi prodejny obchodniho fetézce. Tomu
odpovida definice “organizac¢niho typu tymu” podle Armstronga (2009,
s. 315), ktery ho charakterizuje jako skupinu jedinct, ktefi jsou spolu
organizacné spojeni a jsou na sobé néjakym zptisobem zavisli.

Tymové odménovani spoc¢iva v odméné vsech ¢lenti tymu na zakladé
jejich spole¢ného vykonu. Nékteré organizace preferuji tymové odmeénovani,
protoze tymova prace je pro organizaci dtlezita a tymovou odménou ji chtéji
podporit. Dalsim divodem byva nespokojenost pracovniki s individualnim
odménovanim na zdkladé vykonu, které byva povazovano za prekazku
tymové prace (Armstrong 2009, s. 314). Skupinové nebo tymové odmény jsou
vhodné vyuzit také v pfipadech, kdy jsou pracovni ¢innosti propojené a je
slozité identifikovat prinos jednotlivce pro vytvoreni individudlni odmény.
Mezi vyhody tohoto systému Armstrong (2007, s. 593; 2009, s. 318) fadi
povzbuzovani tymové prace a kooperace, uréovani tymovych cild, které se
maji prolinat s cili organizace, povzbuzovdni méné vykonnych dlenti
ke zlepSovani.

Jako nevyhody jmenuje napfiklad skutecnost, Ze takové odménovani
bude fungovat jen v zabéhlych a zralych tymech nebo moznost tlaku vétSiny
¢lenti tymu na jednotlivee k udrZovani skupinovych norem, které se nemusi
shodovat s nejkvalitné€jSim vykonem, ale naopak jen s jeho nejnizsi trovni,

ktera je pfijatelnd pro udéleni odmény.
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2.3 Celkova odména

Jiz zminény soucasny trend fizeni lidskych zdrojii se promitd také
do systému odménovani. V mnoha organizacich je zavadéno strategické
odménovani, které propojuje mzdovy systém s formami uznani a dalSimi
prvky fizeni lidskych zdrojii a vytvari tzv. celkovou odménu. Ta je pojata
komplexné, zaméfuje pozornost na co nejsirsi spektrum aspekt pracovni
¢innosti a jejich odménovani a je zde snaha o uspokojovani potreb pomoci
prace (Dvorakova 2007, s. 319; Armstrong 2007, s. 520; 2009, s. 42).

To znamend, Zze pracovnikim jsou nabizeny kromé mzdy také

napriklad prileZitosti k osobnimu rozvoji nebo dostavaji rizné hmotné formy
uznani. Soudasti je vytvareni zajimavych a komplexnich pracovnich ukol,
poskytovani urcité miry autonomniho rozhodovani o provedeni prace
a zajistovani vhodné, bezpecné a pifjemné pracovni podminky. Ucelem je
maximalné umoznit pusobeni veSkerych podob odmén, které organizace
pracovnikovi poskytuje a tim ovliviiovat motivaci a angaZovanost
pracovnik.
Armstrong (2009, s. 42) k celkové odméné pise: ,Vsechny strinky odmény,
zejména zdikladni mzda nebo plat, zdsluhovd odména, zaméstnanecké vyhody
a nepenéini odmény, zahrnujici vnitfni odmény, které p¥indsi prdce sama, jsou
vzdjemné provdzdny a zachdzi se s nimi jako s integrovanym a logickym celkem”.

Dale popisuje, ze celkova odména se skldda ze dvou hlavnich slozek,
a to transakénich a relacnich (vztahovych) odmeén. Transakéni odmény jsou
hmotné, vyplyvaji z transakéniho vztahu mezi pracovniky a jejich
zaméstnavatelem a vztahuji se k finanénimu ohodnoceni a k benefitim.
Druha kategorie, rela¢ni (vztahové) odmény, jsou nehmotného charakteru

a souvisi s rozvojem, zkuSenostmi a celkovymi pracovnimi zadzitky. Uvedené

28



slozky celkové odmény jsou provazany a tvofi jeden komplexni celek

(obrazek 3).

zikladnt mzda

transakéni zisluhovd | finanéné vyjadfitelna
odmény odmeéna odmena
beneti .
I me IFF_ t I.'I.!I.I'i.El'u'J IIIIZIJ I
vzdélavani a
roEvo]

relaéni odmeény nepeneini odminy

zhugenost z

]Jrii.(".-!

Obrazek 3: Slozky celkové odmény (Armstrong 2009, s. 42), vlastni zpracovani, upraveno

Vyznam celkové odmény je znacny pro obé strany, zameéstnavatele
i zaméstnance, pokud je koncepce spravné zpracovdna, zavedena
a koresponduje s cili organizace. Zaméstnavatel musi vynaklddat nemalé
investice do analyzy pracovniho prostiedi, napliiovani preferenci
a pozadavkli svych pracovnikii a také brat v potaz ziskdvani novych
zaméstnancli. Na tomto zplisobu odménovani je potieba neustdle pracovat
a monitorovat ho, protoZe je to dynamicky systém. Mezi o¢ekdvané vyhody
patii vétsi a dlouhodobéjsi vliv na motivaci ataké zvySeni oddanosti

pracovniki a také zameéstnanecké vztahy byvaji lepsi.

Celkovou odménu Ize prehledné vyjadfit nadzornym modelem
(obrazek 4), vekterém jsou v hornich dvou kvadrantech zobrazeny
transakéni odmeény, které maji hmotny charakter. Proti tomu relacni odmény
zobrazené ve spodnich dvou kvadrantech hraji zdsadni roli pfi zvySovani
hodnoty transakénich odmeén. Lze obecné fici, Ze ¢im lépe jsou propojeny
veskeré slozky celkové odmény, tim bude organizace se svou koncepci

celkové odmény tspesnéjsi ve srovnani s organizacemi konkurencnimi.
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Obrazek 4: Model celkové odmény (Armstrong 2009, s. 44)

Relaéni (vztahové) odmény klasifikuje Armstrong (2009, s. 45-49)
do dvou obsahlych kategorii. Prvni z nich se zaméfuje na vzdélavani
a rozvoj a zahrnuje nékolik témat:
¢ Uceni na pracovisti mtiZze probihat jednak fizené, ale také je soucasti
kazdodenniho pracovniho procesu.

* Vzdélavani a vycvik spociva v nabidce systematickych vzdélavacich
aktivit, které jsou nabizeny zaméstnanctim. Casto je p¥istup ke vzdélavani
povazovan za kli¢ovou soucast souboru odmén.

* Rizeni pracovniho vykonu mitize pozitivné pusobit na motivaci
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pracovnik(t hlavné pomoci zpétné vazby.

MozZnost rozvoje kariérniho ristu je pro mnoho lidi motivacnim
faktorem, at uz kviili zpravidla vyssimu finanénimu ohodnoceni, tak kvtli
zvyseni osobni prestize.

Druhou kategorii je pracovni prostfedi. Mezi témata, kterd do této

kategorie spadaji, jsou:

Zakladni hodnoty organizace, které se v idedlnim pripadé promitaji
do veskerych strategii, které organizace vyuziva a také prezentuje svym
zaméstnanctim.

Styl a kvalita vedeni hraje diilezitou roli. Vedouci pracovnici musi zajistit
nejen plnéni ukolt, ale také udrzovat pfiznivé klima a vztahy
na pracovisti. Je to hlavni nastroj motivace.

Nezanedbatelnou roli hraje také moznost pracovnikt vyjadfit se. V praxi
to znamena, Ze jim je umoznéno v urcité mire, pfimo ¢i nepfimo, podilet
se na chodu firmy.

v/

Uzndni patfi mezi nejvyznamnéjsi a zaroven nejlevnéjsi zptisoby
odménovani.

Prestoze u kazdého clovéka je potteba uspéchu riiznd, v urcité mire se
vyskytuje u vSech. Pokud maji pracovnici moznost néjak uspét a jsou
za svijj uspéch pfiméfené odménéni, citi se byt motivovani.

Pfi vytvafeni pracovnich mist a roli maji byt jednotlivi pracovnici
odménovani moZnosti zajimavé, kreativni a smysluplné pracovni ¢innosti.
Kvalita pracovniho Zivota je na pracovisti vyjadiena napiiklad
vybavenim pracovni plochy a zdzemi pro zaméstnance.

Jednim z velmi aktudlnich témat je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
Zivotem. Vice volného mimopracovniho casu je dnes dulezité kritérium
provybér a setrvani vzaméstnani, obzvlast pak v pripadé casu
pro rodinu, jak je uvedeno ve tfeti kapitole.
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Nékolikrat byly vySe zminény pojmy pochvala ¢i uznani, které jsou
vyznamnou slozkou celkové odmény. Patfi mezi nepenéZni zpulsoby
odménovani, a jak bylo feceno, je to velmi vyznamny stimulacni ndstroj (Foot
a Cook 2005, s. 289), ktery navic zaméstnavatele nic nestoji a da se pouzit
bezprostfedné po splnéni tkolu, coz zvysSuje jeho ucinnost. Odmeény, které
jsou udélovany vcas, davaji vétsi pravdépodobnost, Ze se pracovnik pristé
bude chovat stejné (Urban 2012, s. 78; Armstrong 2009, s. 326).

Armstrong (2009, s. 325), Harvey (1994, s. 57) ¢i Rychtatikova (2008,
s.100-101) uvadi, Ze pochvaly maji byt vyjadfovany za néjaké organizaci
cenéné chovani nebo za dosaZeny uspéch a vynalozené usili pracovnika.
Odmény a uzndni se vztahuji kjedinciim, a proto maji byt osobniho
charakteru, podané ustné pripadné vyjadiené pisemné s dodrzenim zasady
spravedlnosti napfi¢ celou organizaci. Zarovenl musi vyznivat upfimné
anebyt pouze soucasti formalni odmeény. Je Zadouci je udélovat casto,
bez néjakého omezeni poctu.

Armstrong (2009, s. 326-327) uvadi tfi hlavni typy téchto odmén:

¢ pochvaly na bazi kazdodenniho styku, které jsou udélované vedoucimi
pracovniky béhem dne, patfi mezi ty nejefektivnéjsi. Je Zadouci tyto
pochvaly zahrnout do bézné pracovni rutiny.

* vefejna uznani a pochvaly jsou udélovany za vyjimecné uspéchy nebo
za dlouhodoby pfinos.

¢ formadlni uzndni a pochvaly jsou urceny hodnocenym pracovnikiim
a potazmo jejich rodinam. Nabyvaji hmatatelnou formu v podobé dart,
poukdzek, dovolenych apod.

Jak konstatuje Rychtafikova (2008, s. 104), obecné se pochvaly uzivaji
pomérné maélo. V prostiedi Ceské republiky dostate¢né pochvaly obzvlast
nejsou zvykem, ale vzhledem k jejich motivacni sile se jejich nevyuzivanim
organizace sama pfipravuje o efektivni anendro¢nou moznost zvySeni
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pracovniho vykonu zaméstnancd.

Kapitola Odmériovini poukazala kromé specifikace mzdy i na rtazné
zpusoby poskytovani odmeén, potazmo benefitd, a mozné zptisoby jejich
vnimani zaméstnanci. Mimo to je rozpracovano téma celkové odmeény, které
se pfimo tyka strategii soucasné uplatnovanych u velkych obchodnich
fetézcti. K principu celkové odmény se pfimo vztahuje i tfeti dil¢i krok
vyzkumu, sledujici preference hmotnych a nehmotnych benefith

zaméstnanci.
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3 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Tato kapitola definuje zaméstnanecké vyhody, uvadi jejich vycet
a zakladni t¥{déni. Jsou zde uvedeny nejcastéji vyuzivané benefity v CR
a soucasné trendy.

Benefity, ceskym ekvivalentem zaméstnanecké vyhody, Koubek (2007,
s. 319) uvadi také pozitky, definuje Armstrong (2007, s. 595) jako slozky
odmeény, které zaméstnanci dostavaji nad ramec mzdy, tudiZ jesté navic
je zaméstnanci dostavaji automaticky a organizace je poskytuje pracovnikim
jen za to, Ze jsou pro ni zameéstndni. Také nebyvaji zpravidla vazané
na vykon pracovnika. V nékterych pfipadech se jejich poskytovani ohlizi
také na postaveni pracovnika v organizaci, délce jeho ptisobeni v ni nebo
k jeho zasluhdm (Koubek 2007, s. 319).

Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou Skalu rdznych pozitkd,
sluzeb, slev a stdle casté&ji i socidlni péci (Dvotakova 2007, s. 338). Obecné je
nemusi vSichni zaméstnanci vnimat jako vyhodu (Dvotakova 2007, s. 339,
Urban 2017, s. 148), coz je zptisobeno tim, Ze nebyvaji mifeny individualné,
ale plosné. Prikladem mtize byt penzijni pripojiSténi, které patrné nebude
natolik atraktivni pro mlads$i zaméstnance, nebo vyhody u konkrétnich
smluvnich partnert (sleva u optika apod.)

Benefity slouzi k uspokojovani osobnich potieb zaméstnancti
a posilovani jejich oddanost organizaci. Maji zvySovat image a atraktivitu
zaméstnavatele a podporovat emocionalni vztah mezi nim a zaméstnanci
(Benesova 2014, s. 9). Jsou ukdzkou snahy zaméstnavateli o co nejlepsi péci
0 své zameéstnance, coz ale neznamenad, Ze vSichni zaméstnavatelé skutecné

usiluji o blaho a pohodu zaméstnancli. Benefity byvaji casto nabizeny
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automaticky, na zdkladé srovnani s ostatnimi podniky a slouzi k zajisténi
konkurenceschopnosti, jak fika Armstrong (2009, s. 382) nebo Urban (2017,
s. 148). Také jsou povazovany za jeden z nastroji ziskdni a udrZeni
zaméstnancti, Janeckova (2013, s. 110-111) je vztahuje konkrétné k vysoce
kvalifikovanym zaméstnanciim. Tamtéz uvadi, Ze rozsah nabizenych
benefitt byva pfimo imérny tomu, jestli zaméstnavatel hodnoti benefity jako
dalezity motivacni faktor. Benefity mohou prispivat k nizsi fluktuaci
zaméstnancti a v diisledku tak mtZou sniZovat celkové naklady organizace.
Vzhledem k tomu, Ze je béhem prvnich mésici pomérné velka
pravdépodobnost odchodu novych pracovniki z firmy, coZ je spojeno
s vysokymi financnimi ndklady a také s persondlnimi problémy (Armstrong
2007, s. 396), je urcité vyhodné vyuzit veskeré vhodné nastroje, které mohou
tento proces omezit. Bldha (2013, s. 148) benefity dale fadi mezi faktory
ovliviiujici angazovanost pracovnikil (spolu napft. s pfilezitostmi pro osobni
rozvoj, zdravim a bezpecnosti prace nebo pratelskou atmosférou). Nékteré
vyhody musi byt dokonce poskytovdny ze zakona, napiiklad poskytnuti
matefské dovolené je dano zdkonem ¢. 262/2006 Sb.

Vztah mezi benefity a motivaci je sporny. Benefity nezahrnuji pfimo
ovliviiovani motivace k vyssimu pracovnimu vykonu a jsou casto chapany
jako béznd soucdst pracovniho vztahu, jak uvadi naptiklad Armstrong (2007,
s. 595), Kocidanova (2010, s.163) nebo Urban (2017, s. 148). Pokud by ale
poskytovany nebyly, nastane u zaméstnancti nespokojenost, coz je ukazkovy
priklad Herzbergovy dvoufaktorové teorie, ktera jiz byla zminéna v prvni
kapitole, v praxi. Nicméné lze nalézt i nazor, Ze benefity maji motivaéni
funkci a slouzi také k udrzeni kvalitnich zaméstnancti (Benesova 2014, s. 10).
K podpofe vykonové motivace, jak zminuje Urban (2017, s. 118), mohou
slouzit jen tzv. motivaéni benefity, které jsou vdzané pfimo na vykon

zaméstnancli. Aby benefity plnily svou funkci, shoduji se napfiklad
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Kocidnova (2010, s. 163) a BeneSova (2014, s. 9), ze musi byt pro zaméstnance
nejen dostatecné atraktivni, ale musi byt zaméstnancim také dostatecné
prezentovany a pfipomindny. Aby mély seridzni charakter, musi byt soucasti
firemnich dokumentti a celé firemni kultury. Koubek (2007, s. 320) uvadi, Ze
i pfes casto velmi Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod v organizaci ma
primérny pracovnik jen omezenou predstavu o tom, co mu zaméstnavatel
v tomto sméru nabizi.

Pfi¢in zminuje né€kolik. Nizkd snaha samotné organizace o kvalitni
informovanost pracovnikti. Naopak zahlceni informacemi nové pfijatych
sdélenimi. A v neposledni fadé byvaji sdéleni, stni i pisemna (pokud viibec
jsou) casto obtizné srozumitelna a nejasna.

U pisemnych sdéleni typu obéZniku, vyvésky apod. také hraje roli
bézny pfistup, kdy jsou lidé zaneprazdnéni a casto takové dokumenty
z principu ani nectou. Koubek dale piSe, Ze pokud jsou pisemna sdéleni

zasldna adresné jednotlivym zaméstnancim, informovanost vzroste.

3.1 Tfidéni benefitu

Benefity 1ze rozdélovat podle raznych kritérii. Nejtrividlnéjsi zptisob
déleni benefitt je na hmotné a nehmotné, kdy mezi hmotné budou fazeny
takové, které maji redlné vydislitelnou hodnotu (prispévky, slevy apod.)
a mezi nehmotné naptiklad osobni rist. Armstrong (2009, s. 383-384) uvadi
pét typu benefitd, a to osobni bezpecnost (napt. zdravotni péce, nemocenské
davky), penézni pomoc (napf. bezuirocné pujcky), osobni potieby (napft.
matefska dovolend, volno z osobnich davodt, podnikové slevy), podnikové
automobily a dobrovolné zaméstnanecké vyhody, kdy zaméstnavatel pouze
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domluvi slevu u poskytovatele, ale nic ho to nestoji. Jsou zamérené hlavné
na zdravi (napf. zdravotni prohlidky), ochranu (rizné typy pojisténi), volny
c¢as (dovolend, volné dny) nebo domdcnost (zbozi, online nakupy).

Koubek (2007, s. 358) uvadi jako clenéni typické pro Evropu tfi
skupiny benefitd. Benefity socidlniho zaméfeni, benefity souvisejici se
zaméstnanim a vyhody souvisejici s postavenim ve firmé. Socidlni vyhody
byvaji napfiklad dichody poskytované organizaci, ptjcky, jesle a materské
Skoly nebo pfispévky na Zivotni pojisténi. Benefity spojené se zaméstnanim
byvaji nejvice nabizeny formou prispévku na stravovani, vyhodnéjsi ceny
produkti pro zaméstnance, hrazené vzdélavani apod. Benefity souvisejici
s postavenim ve firmé mohou mit naptiklad formu sluzebnich automobild,

placeného osobniho telefonu, hrazeni ndkladii na reprezentaci apod.

3.2 Nejéastéji nabizené benefity v CR

V soucasnosti v CR jednoznaéné ptevlada plosny zptisob nabizeni
benefith zaméstnancim (Dvotakova 2007, s. 339). Pfi plosném poskytovani
benefith zaméstnavatel plné fidi soubor vyhod, které viem zaméstnanciim
nabidne. Na nich je, jestli dany benefit vyuziji nebo nikoli. Nejvice vyuzivany
byva tento systém pri nabidce pfispévkli na sportovni nebo kulturni akce,
ockovani apod. (Valcharova 2010, s. 373). Podle Dvordkové (2007, s. 339)
v Ceské republice pfevlada tento systém z dob, kdy v organizacich fungoval
celostatni Fond socidlnich a kulturnich potfeb (dale FKSP). Ve své soucasné
formé FKSP existuje stale a vytvafi ho a vyuziva statni podnik, organizac¢ni
slozky statu, statni prispévkové organizace a prispévkové organizace zfizené
uzemnimi samospravnymi celky. Vyse jeho tvorby, podminky vyuzivani
a hospodareni s nim jsou dany vyhlaskou 114/2002 Sb. Tamtéz je zakotveno,
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komu je urcen a k jakym ucelim muzZe byt fond vyuZivan. Vyuziti FKSP je
Siroké, jako priklad Ize uvést sluzby tykajici se péce o dité, zajisténi
preventivni zdravotni péce, prispévky na pofizeni hmotného majetku
slouziciho kulturnim nebo socidlnim potfebam, zapujcky na bytové ucely,
prispévky na stravovani, rekreace nebo kulturu, vzdélavani, télovychovu
a sport. Veskera pInéni z fondu, s vyjimkou socialnich vypomoci, socidlnich
zaptjéek a darti, jsou zaméstnanciim poskytovdna nepenézni formou.
Nicméné nizsi organizacni jednotky mohou svym podfizenym okruh
nabizenych benefiti ur¢itym zptisobem vymezit.

Co se tyka spektra a mnozZstvi nabizenych vyhod, nejvice jich nabizi
velké firmy. Vyplyva to z faktu, Ze velké firmy zpravidla disponuji vétSimi
finan¢nimi prostfedky, které na benefity mohou poskytnout, neZ firmy malé.
Také mivaji vice zaméstnanct, tedy potfebuji obsdhnout i Sirsi Skalu
nabizenych vyhod, aby byla Sance zaujmout, pokud mozZno, alespon
nékterou vyhodou kazdého z nich (Korvasova 2010, s. 284). Také, jak jiz bylo
uvedeno vyse, celi velkému konkurencénimu tlaku ze stran ostatnich firem.
Jako nejcastéji nabizené benefity ve velkych firmach uvadi zminéna autorka
na zakladé svého vyzkumu (tamtéz, s. 279):

e pfispévek na penzijni pfipojisténi,

e Skoleni zaméstnanct,

e pfispévek na stravovani,

e nahradu cestovnich vydajd,

e poskytovani delsi dovolené,

e poskytovani benefit spojené s kulturnimi akcemi.

Ackoli je tento vycet vztazen k velkym firmam, v podstaté se plné
prekryva s vyctem celkové nejcastéji poskytovanych benefitti, které uvadi
Kocidnova 2010, s.164). Ta také piSe, ze se jsou tyto benefity nejvice
pouzivané proto, ze maji okamzity efekt, jsou kratkodobé. Dvotakova (2007,
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s .339) piSe, Ze plosny systém poskytovani benefiti Ize nahradit tzv. kafeteria
systémem, kde dostane zaméstnanec k dispozici finanéni nebo bodovy limit,
v ramci kterého muZe libovolné kombinovat benefity z nabizeného ,balicku”
poskytovaného zaméstnavatelem podle svych aktudlnich potfeb a preferenci

(Valcharova 2010, s. 373).

3.3 Individualizace a pecujici benefity

V poslednich letech dochazi v moderné smyslejicich organizacich
k postupnym inovacim ve zptisobu odménovani, coz se projevuje posunem
smérem k individualizaci nabidky, a to véetné nabidky zameéstnaneckych
vyhod. Tomu v podstaté odpovida zminény kafeteria systém. Touto
individualizaci benefiti miize organizace uSetfit i fadu ndklad®, protoze
namisto zvySovani vynaklddanych prostfedkii dochdzi k jejich optimalizaci
(Dvorakova 2007, s. 339). V nabidce se také stdle castéji objevuje kategorie
pecujici benefity, kdy je bran v potaz zvySujici se narok zameéstnanci
na osobni volno a cas straveny s rodinou. Tyto benefity se mohou vztahovat
napiiklad k péci o zdravi (vitaminové balicky, vstupy do sportovnich
zafizeni, poukazy na zdravou vyzivu a dalsi), k pééi o rozvoj osobnosti
(jazykové kurzy, staze apod.). Objevuji se i benefity tykajici se péce o domaci
mazlicky, napf. poukazy na nakup chovatelskych potfeb a krmiva. Nicméné
velmi dtilezitou roli hraji benefity vztahujici k pé¢i o rodinu. Z vyzkumu
Horakové (2010, s. 242-245) vyplyva, ze pro Zeny i muZe je stdle rodina
dlouhé otcovské volno po narozeni ditéte, dny volna pro rodice
pri nékterych pfilezitostech (napf. prvni den nastupu ditéte do Skoly),
vyhodné telefonni tarify pro rodinné ptislusniky nebo akce pro zaméstnance
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a jejich rodiny (BeneSova 2014, s. 19). Jak ale BeneSova také zdtraznuje,
rodina neni tvofena jen rodici s malymi détmi, stale castéji je potieba zajistit
péci také seniortm.

Pro osoby stfedniho véku, které pecuji zaroven o své nezletilé nebo
studujici déti a zdroven o své rodice nebo jiné osoby, se vzil termin
~sendvicova generace”. Tito lidé jsou vazani dvéma zavazky a v jejich
pracovnim pusobeni potiebuji, aby byly schopni je zastavat. Je mozné
usuzovat, Ze tato skupina bude stdle nartstat. To lze vypozorovat
i z dlouhodobého demografického vyvoje vékového sloZeni obyvatelstva CR.
V demografické pfirucce 2018 uvedené Ceskym statistickym tfadem (2019)
lze vydist, ze dochdzi k dlouhodobému nartstu postproduktivni vékové
skupiny 65 let a starsi. Ta v roce 1993 tvoftila 12,9 % celkové populace, v roce
2010 tvorila 154 % a v roce 2018 dosahla 19,4 %. Produktivni vékova
skupina, tedy obyvatelstvo ve véku 15 az 64 let proti tomu ve stejném
casovém obdobi osciluje mezi 65 % az 70 %. Benefitem, ktery na tento fakt
reaguje, je nabidka narazové respitni asistence pro zameéstnance pecujici
o dalsi osoby, ¢imZ neni myslena respitni péce jako dlouhodobd socidlni
sluzba. Tim, ze ji zaméstnavatel zajisti, mitize zaméstnanec byt na pracovisti
a v klidu vykondavat svou praci. Vzhledem k uvedenému demografickému
trendu je pravdépodobné, Ze tento benefit bude v budoucnu stéle rozsirenéjsi
a zadanéjsi (Benesova 2014, s. 19-21).

K dosaZeni vyzkumného cile kapitola pfispéla predevSim ucelenim
predstavy o moznych pristupech organizace k benefitim, principech jejich
nabidky zaméstnanctim, a také nastinénim soucasnych trendt. Tyto
poznatky se promitly pfevazné pifikonstrukci dotaznikovych otazek

nalezicich k prvnimu diléimu vyzkumnému kroku.
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4 Specifika prostfedi obchodnich retézcu

Kapitola predstavuje konkurenéni prostfedi obchodnich fetézcti
vztazeno k nabidce firemnich benefitii ¢ty nejvétSich obchodnich fetézct
ptsobicich v CR. Déle pfiblizuje prace vedoucich pracovnikii vzhledem
k préci se zaméstnanci.

V soucasnosti na ¢eském trhu ptisobi zhruba tfi desitky vyznamnych
obchodnich fetézcli, pro demonstraci jejich persondlnich strategii jsem si
vybrala ¢tyfi nejvyznamnéjsi (Zebficek sestaveny na zdakladé jejich trzeb
vypracovany spole¢nosti GFK). Jsou to Kaufland Ceska republika, Lidl
Ceska republika, Albert Ceska republika a Tesco Stores CR
(zboziaprodej.cz). Vzhledem k poctu jejich filidlek je bézna situace, kdy se
v jednom mésté nachdzi nékolik z uvedenych fetézcti, nebo dokonce vsechny
a jsou si pfimymi konkurenty. Jak vyplyva z predeslych kapitol, lidské zdroje
jsou v konkurenénim boji zdsadni, a proto je pro organizace dalezité zamérit
se naziskdvani a udrzeni kvalitnich pracovnikii. Vyznamnou roli zde
v tomto sméru sehrava iaktudlni demograficky jev, a to velmi nizkd mira
nezaméstnanosti, jejiz hodnotu Cesky statisticky ufad uvadi za posledni,
tedy 4. ctvrtleti roku 2019 pouze 2,1 % osob v produktivnim véku 15-64 let.
Zaroven je soucasnym pozorovatelnym trendem pozitivni zména obecné
prevladajiciho pohledu na zaméstnaneckou pozici prodavac/ka, pokladni
(jako typickou pozici pro fadové zaméstnance obchodnich fetézcti). Tyto
a dalsi okolnosti jsou hnaci silou pro neustdlé zlepSovani a rozsifovani
nabidky odmén organizaci vidi stavajicim i potencidlnim zaméstnanctim.

Vsechny jmenované obchodni fetézce prechazeji na koncepci celkové
odmény, jak byla popsdna ve druhé kapitole. Pro jejich srovnani byly

zvoleny, jako zdroj dat, oficidlni webové stranky jednotlivych organizaci,
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protoze tam lze nalézt nejucelenéjsi popis pracovnich podminek (ve srovnani
s heslovitosti inzerce v tisku nebo billboardu), a také z diivodu vseobecné
dostupnosti potencidlnim zaméstnanctim.

Kaufland, Lidl i Tesco na svych webovych strankach vénuji hodné
prostoru prezentaci firmy jako solidniho zaméstnavatele, kde predstavuiji
svou firemni strategii, cile a pfistupy k zaméstnanecké politice. VSechny tfi
zdlirazniiuji hlavné kvalitni zaskoleni, moZnost kariérniho riastu a tymovou
praci. Lidl se navic prezentuje jako ,prestizni” zameéstnavatel, Kaufland
zduaraznuje respekt k zaméstnancim a Tesco vyzdvihuje mnozstvi volného
¢asu a mzdu zminuje jen velmi okrajové. Organizace zdtiraznuji i své vedlejsi
aktivity tykajici se napfiklad charitativni, vzdélavaci ¢ environmentalné
prospésné ¢innosti.

Albert ma v ramci této prezentace nejkratsi text, misty pouze
heslovity. Nabizené benefity jsou casto jen vypsany u jednotlivych pozic
anejsou zdliraznény, je potfeba je hledat. Jako jediny pouziva v textu
osloveni v druhé osobé jednotného cisla. Benefity, které jsou uvedenymi
fetézci na webovych strankdch nabizené fadovym zaméstnancim (pozice
prodavac/ka, pokladni apod.), jsou usporadany v tabulce 2. KdyZ u nékteré
z organizaci nejsou néjaké benefity uvedeny neznamena to, ze je organizace
neposkytuje. Pouze nejsou transparentné nabizené na jejich webovych
strankach. Lze z toho usuzovat na preference v nabidce benefiti. Nicméné
benefity povazované za zasadni pro zaméstnance (stavajici i potencidlni)
jsou v nabidce vSech uvedenych fetézct:
¢ nadstandardni dovolen3,

e moznost kariérniho rustu,
e pracovni smlouva na dobu neurcitou,
e flexibilni pracovni doba,

e stravenky,

42



e moznost vzdélavani a osobniho rustu.

Tasc0 Lidl Kaufand Alhert

nabizeny hanefit

nadstandamn dovolena

=mlouyva na dobu neurcitou

Moz nost kariémibo ristu

flexibilni pracowni doba

moz? nost wZoélawani

=t rane Ny

B e

Moz nost osobniho rozwoje

multispor karta

MR R R R

komplexni zaskoleni

rac e U Lz navane firmy

gt rakct ivni nastupni mzoa

R R R R R R R e e e

rozmanité prace

prispével na penzijni pripojisténi X

=abbatical

e

el | w2 | pmd f ped f b | bt | ped | et | oped | el | b | ped | ped f pe? | et

balitek pro nastawsjici rodice

!

7 amEstnanecke slevy X X

prijemné pracovni st mosféra ¥ ¥

=mlLnne Lkotverny nardist mzoy

=27 0nni wWoné dany

thy namické pracowni prostiedi

o e o

presddelné tymove akce

balitek k narnzeni ditéte X

mocemi pracowni prostieddi X

Moz nost prace bizko bydlisté ®

7 riarma obterstveni na pracodsti b

prispévek na dopraw X

Tabulka 2: Nabidka benefitii vybranych obchodnich fetézcti podle jejich oficidlnich

webovych stranek. Vlastni zpracovani.

4.1 Specifika persondlni prace v obchodnich fetézcich

Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole, v rdmci koncepce fizeni
lidskych zdroji fada persondlnich cinnosti prechdzi ve velké mife
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do kazdodennich povinnosti vedoucich pracovnikii. Cinnost vedouciho
pracovnika vychazi z celkové strategie organizace, jeho chovani a jednani
reprezentuje firmu a spoluvytvari jeji celkovy obraz. Je uvadéno, Ze vedouci
pracovnici ¢asto byvaji svymi podfizenymi napodobovani, at uz védomeé ci
nevédomé. Na zdkladé toho je mozné oznacit vedouciho zaméstnance jako
jeden zvyznamnych nastroji  vnéjsi pracovni motivace. Proto se

v manaZerskych pozicich objevuji ,0sobnosti”, které dokazi ,pfirozené”

motivovat podfizené pracovniky, ¢imz pfispivaji k silné organizacni kultufe

zvysujici  vykonnost zaméstnancti (Cejthamr a Dédina 2010, s. 18;

Hospodarova, 2008, s. 100; Urban 2017, s. 26)

U kompetentniho vedouciho pracovnika se pfedpokladaji
(a ocekdvaji) nékteré zasadni schopnosti a dovednosti (Dvotfakova 2007,
s. 18):

* organizace prace,

* strategické fizeni a vedeni zaméstnanci a jejich kontrola,

* prace s lidmi,

¢ vytvafeni pfiznivych pracovnich podminek,

e efektivni komunikace,

* motivace zaméstnancu (vzhledem k motivac¢ni funkci Hospodarova (2008,
s.100) dokonce uvadi, ze kvalitni vedouci pracovnici patii mezi ty
nejvyznamnéjsi stimuly).

V obchodnich fetézcich zpravidla neni zavedeno zasluhové
odménovani a veSkeré odmény jsou poskytovany plosné. Vedouci pracovnik
proto zastava klicovou funkci v motivovani zaméstnanci na prodejné.
Zoblasti vlivu vedoucich pracovnikti, které se vztahuji k motivaci
pracovnikti, 1ze v obchodnim fetézci jmenovat hlavné:

e pracovni klima (spravedlivy pristup k podfizenym, proaktivni, pozitivni
a tymovy pfistup k praci),
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e pochvaly a uznani (viz kapitola 2),
e kariérni riist (doporuceni a reference nadfizenym),

e vybér pracovnikd.

K poslednimu bodu napfiklad Dvordkova (2007, s. 166) uvadi, ze je
mimoradné dtlezity vybér pracovniki, ktefi disponuji vlastnostmi
s pozitivni hodnotovou orientaci. To je predpoklad pro pozitivni postoj
k praci i socialnim vztahtim coZ pfimo ovliviiuje celkové klima v organizaci.
Protoze vedouci pracovnik mé hlavni slovo pfi vybérovém fizeni (nebo se ho
alesponi spoluticastni), pfimo ovliviiuje volbu vhodnych pracovnik.
Motivace zaméstnancti a fizeni jejich pracovniho vykonu tizce souvisi s jejich
osobnostnim zaloZenim.

Samo prostfedi obchodu klade specifické psychické naroky
na osobnost pracovnika, jak uvadi Komarkova, Rymes a Vysekalova (1998,
s.57). Radi mezi né nejen odborné znalosti (které lze ziskat Skolenim), ale
také uroven komunikace se zdkaznikem, a hlavné schopnost asertivniho
jednani. Vzhledem k charakteru prace Ize definovat vhodného pracovnika
na fadové pozice v obchodnich fetézcich mimo jiné na zdkladé typologie
osobnosti. Cakrt (2010, s. 70-71) popisuje osobnostni typ extravert (extrovert)
a jeho orientaci pfivybéru prace. V zdsadnich bodech se shoduje
s pozadavky, které vySe zminéné organizace prezentuji v inzeratech hledajici
uchazee o zaméstndni, kde figuruje hlavné schopnost komunikace,
flexibilita ¢i tymova prace. Zaroven povaha pracovni ¢innosti odpovida
preferencim extravertné zaloZenych jedincti, ktefi vyhledavaji zaméstnani
s rozmanitymi pracovnimi ¢innostmi, kde budou v kontaktu s lidmi, budou
se moci projevit a udit se novym vécem. Casto je pro né dulezitd moZnost
kariérniho postupu.

Vice osobnostni typy rozvadi Bélohlavek (2016, s. 104-105), kdy u nich
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popisuje hlavni osobnostni rysy, pozitivni i negativni, a jak je spravné
nasmeérovat k dobrému pracovnimu vykonu. VySe uvedenym pozadavkiim
odpovida naptiklad typ ,schopny a netecny”, ktery potrebuje stimulaci
zajimavymi pracovnimi ukoly nebo typ ,upovidany” (tamtéz, s. 150-154),
ktery vyZaduje usmérnéni a vycvik komunikaci.

Z hlediska motivaénich vlivli se podle Dvordkové (2007, s. 171) lidé
projevuji jako jeden ze dvou typt osobnosti z hlediska motivacnich vlivii.
Osobnost 1. typu charakterizuje ve vztahu motivace a pracovniho vykonu
vira v uspéch. Jedinec si vytycuje pfimérené cile, které je schopen pruzné
ménit a je aktivni smérem k budoucnosti. Osobnost 2. typu charakterizuje
naopak obava z netspéchu. Cile si dava jedinec nepfiméfené v obou smérech
a nerad sv1ij cil méni. K budoucnosti se stavi opatrné. Je mozné obecné fici,
ze vzhledem k vySe uvedenym charakteristikdm je 1. osobnostni typ jako
zaméstnanec obchodniho fetézce vhodnéjsi.

Na zadkladé ptfedloZené analyzy byly pfedstaveny nejcastéji nabizené
benefity pro pracovniky obchodnich fetézcli, jejichz znacnd cast bude
vyhodnocovana v dotaznikovém Setfeni vedoucim k naplnéni vyzkumného
cile. Zvlasté byl rozpracovan jako benefit pfistup nadfizeného pracovnika

jako vzoru pro jedndni zaméstnanct.
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5 Metodika vyzkumu

Teoretickd cast prace se zabyvala pfedevSim vymezenim pojmu
asouvislosti pro c¢ast empirickou. Empirickd cast prdce se zaméfuje
na odpovéd na vyzkumnou otazku: Jak zaméstnanci konkrétni prodejny
obchodniho tetézce hodnoti nabidku benefitii a které benefity preferuji? Na rozdil
od teoretické casti prace, kde jsou benefity pojaty exaktné v provazanosti
s motivaci a odménami, v ¢asti empirické je snaha popsat subjektivni nazor
zaméstnancti na zptlisob a obsah nabidky benefitti v praxi.

Dotaznikové Setfeni je vztazeno na konkrétni prostfedi obchodniho
fetézce a bylo provedeno nareprezentativni skupiné respondentti.
Analyzované vysledky byly srovnany s poznatky popsanymi v teoretické

Casti.

5.1 Vyzkumné prostredi a vybér respondentii

Vyzkumnym  prostfedim byla vybrdna prodejna jednoho
z celorepublikové rozsifenych obchodnich fetézcli popsanych v predchozi
kapitole. V kazdé z prodejen jsou pravidla vedeni chodu prodejny a zptisob
fizeni zaméstnanci nastaveny plosné. Na prodejné v posledni dobé
neprobéhly Zzadné vyznamné udalosti, které by mély vyrazné ovlivnit
vysledky vyzkumu, coZ bylo zjisStovano v ramci pilotdZe. Vybrana prodejna
spadd v ramci obchodniho fetézce mezi primérné ve smyslu velikosti
prodejni plochy, trzeb i pocétu zameéstnancti (interni zdroje organizace).
Funguje zde sménny provoz vcetné vikendti a svatki (vyjma zdkonem
danych statnich svatkt) a celodenni oteviraci doba kromé no¢nich hodin.

Respondenty byli fadovi zaméstnanci vybrané prodejny, ktefi
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vykonavaji pozici prodavac/ka, pokladni a dale zaméstnanci, ktefi na této
pozici zastdvaji i dalsi rozsifenou funkci jako zastupujici pokladni nebo
vedouci smeény (véetné zameéstnancli na rodicovské dovolené nebo
dlouhodobé na neschopence). Naopak z Setfeni byli vyfazeni brigadnici,
protoZe nemaji stejné podminky jako zameéstnanci pusobici na hlavni
pracovni pomér a také manaZer prodejny a jeho zastupci, ktefi zastavaji

vedouci funkce a maji jiné pracovni povinnosti a mzdu.

5.2 Vyzkumny nastroj

Pro zjistovani znalosti nabidky benefitti a preferenci zaméstnanct byl
zvolen dotaznik jako metoda, diky kterému lze ziskat pisemnou formou
vétsi mnozstvi dat relativné snadnym zptisobem (Prticha 2014, s. 114-116).
Byla zvolena online elektronicka forma dotazniku, a to z dvodu
nejefektivnéjsiho zptisobu distribuce, protoze takto obdrzel dotaznik kazdy
zaméstnanec pohodlné do svého telefonu nebo pocitace. Dalsim davodem
byla nelibost projevend ze strany zaméstnancli, zabyvat se vypliiovanim
tisténé formy, s elektronickou formou tento problém nenastal. Riziko velmi
nizké ndvratnosti pfi pouziti tohoto zptisobu, které zminuje Priicha, se zde
neprojevilo.

Z oslovenych 33 respondentt dotaznik vyplnilo 32, tedy byla
navratnost 97 %. Jako konkrétni nastroj byl pouzit Google Forms pro jeho
Siroké mozZnosti tvorby dotazniku, vSeobecnou dostupnost a také
optimalizaci pro mobilni telefony. Distribuce probihala pomoci socialni sité
Facebook.com, kde existuje uzaviena skupinova konverzace zaméstnancti
vybrané prodejny, na niz byl zdmér Setfeni predstaven a nasledné byl

kazdému jednotlivci odeslan odkaz, kde mohl dotaznik ihned vyplnit.
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Dotaznik obsahoval 15 otazek o029 tematickych poloZzkach vcetné
3 nutnych pro popis vyzkumného souboru. VétSina otazek byla uzaviena,
pripadné polouzaviena s moznosti doplnéni vlastni odpovédi, pokud Zadna
z nabizenych nevyhovovala, jedna otdzka dichotomicka (resp. trichotomicka
s moznosti ,nevim”), kterd byla zaroven otdzkou filtracni. V pfipadé, Ze se
respondent domnival, Ze zaméstnavatel nenabizi Zadné benefity,
automaticky vynechal otazky tykajici se zptisobu prezentace benefitii
v organizaci. Otazka, tykajici se hodnoceni konkrétnich benefiti, byla
tvofena mfiZzkou o Sestnacti polozkach, které byly hodnoceny pomoci Skaly.
Posledni dvé otazky byly oteviené anakonci byla poskytnuta moznost
k vlastnimu vyjadfeni k dotazniku. Samotnému vytvofeni dotazniku
predchdzela pilotdz, jejiz funkce je hlubsi sezndmeni s problematikou
planovaného vyzkumu (Chraska 2016, s. 26). Byla realizovana
prostfednictvim polostrukturovaného nefizeného rozhovoru s vedoucim
pracovnikem prodejny a jeho osu tvofily tfi otdzky, a to: “které benefity
organizace vramci strategie odmeénovani zameéstnancti nabizi”, “které
z nabizenych benefitl sama organizace povaZuje za nejvyznamnéjsi”, a “jaké
jsou zplisoby prezentace benefiti novym istavajicim zaméstnanctim”.
Rozhovor se odvijel spiSe v neformdlnim duchu a nebyl pofizovan jeho

zaznam, tudiz neni soucasti pfiloh.

5.3 Vyzkumna otazka a kroky k jejimu zodpovézeni

Jak jiz bylo wuvedeno, prace se =zabyva stimulaci fadovych
zaméstnanci v kontextu smotivaci aodméfovanim se zaméfenim
na benefity. K objasnéni systému seznamovani zaméstnanci s nabizenymi

benefity a jejich preferenci ve smyslu uprednostiiovani hmotnych nebo
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nehmotnych vyhod, ale také zjisténi preferenci v nabidce konkrétnich

benefitti maji slouzit dil¢i kroky a dil¢i vyzkumné otazky.

Cilem bakalarské prace je charakterizovat vnéjsi motivaci pracovnikii
pro personalni prace v organizaci ve vazbé na odménovani pracovnikti spjaté
se systémem zaméstnaneckych vyhod (firemnich benefiti)) pro fadové
zaméstnance obchodniho fetézce. Vyzkumna otdzka zni ,Jak zaméstnanci
konkrétni prodejny obchodniho fetézce hodnoti nabidku benefitii, a které
benefity preferuji?”

1. diléi krok: Popsat, zda a jakym zplisobem organizace predstavuje
zaméstnanciim nabizené benefity.

- Diléi vyzkumna otdzka: Jak organizace pfedstavuje zaméstnancim
nabizené benefity? (otdzky ¢. 3-8)

2. dil¢i krok: Popsat, jak zaméstnanci hodnoti vybrané benefity.

- Dil¢i vyzkumna otdzka: Jak zaméstnanci hodnoti vybrané benefity? (otazka
¢. 9)

3. dil¢i krok: Popsat, zda zaméstnanci upfednostiiuji hmotné nebo nehmotné
benefity a které.

- Diléi vyzkumna otdzka: Upfednostiiuji zaméstnanci hmotné nebo

nehmotné benefity a které? (otazky ¢. 1, 2, 10-12)

5.4. Charakteristika vyzkumného vzorku

V této podkapitole jsou pfedlozeny analyzy dat ziskanych pfi vyse
popsaném dotaznikovém Setfeni. Data byla zpracovdna pomoci nastroje
Google Tabulky (ktery funguje v principu stejné jako Microsoft Office Excel).
Procentudlni vyjadfeni vysledkti bylo zaokrouhleno na jedno desetinné

misto. Dotaznik byl plné anonymni, respondenti uvadéli pouze pfislusnost
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k vékové skupiné, vybirali dobu trvani pracovniho poméru podle
nabizeného rozsahu a dobrovolné uvadeéli, zda pecuji o nezletilé dité ¢i jinou

osobu.

vékova skupina pocet respondenti %
18-25 7 21,9 %
26-40 21 65,6 %
41 a vice 4 12,5 %

Tabulka 3: Vékové rozloZeni respondentd, vlastni zpracovani

doba pracovniho poméru v fadu let = pocet respondentt %
0-2 4 12,5 %
3-6 21 65,6 %
7 a vice 7 21,9 %

Tabulka 4: Rozd€leni respondentti podle délky pracovniho poméru, vlastni zpracovani

* Péce o nezletilé dité/ jinou osobu: ,,ano” 17 respondentti (53,1 %), ,ne” 14
respondentti (43,8 %), bez odpovédi 1 respondent (3,1 %).

Nadpolovicni vétsina zaméstnancti (17 respondentti, 53,1 %) je ve véku 26-40
let a zaroven jejich pracovni pomér trva 3-6 let. Pouze jeden pracovnik z této

vékové kategorie je zde zaméstnan 7 let nebo déle.

5.5. Vysledky dotaznikového Setfeni

Prvni c¢ast analyzy zodpovida dil¢i otdzku “Jak organizace
pfedstavuje zaméstnanctim nabizené benefity?”. Tomu v dotazniku pfislusi

otazky ¢. 3 az 8.
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otazka odpovéd z 32 %
ano 31 96,9 %
3) Poskytuje Vas soucasny zaméstnavatel ne 0 0
néjaké zameéstnanecké vyhody (benefity)? .
nevim 1 3,1 %

Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 3, vlastni zpracovani

V tomto pfipadé jsou si zaméstnanci v témér 97 % védomi nabidky
benefitii ze strany zaméstnavatele. Tato otazka byla filtracni, jeden
respondent, ktery zvolil moZnost ,nevim” (stejné by fungovala i moZnost

"

ne”), pokracoval otazkou ¢. 9, ¢ili votazkach ¢ 4 az 8 tvori 100 % 31

respondentt.
Otazka odpovéd z31 %
v tuto chvili ,na ,zadny 1 329%
i P , konkrétni
4) na kolik benefitt si jste ted 13 19 613%
schopen vzpomenout?
4-6 10 323%
7 a vice 1 3,2 %

Tabulka 6: Vyhodnoceni otdzky ¢. 4, vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnancti (61,4 %) si v danou chvili vybavilo 1 az 3
benefity (véetné 71 % zaméstnancti, ktefi jsou zaméstnani déle jak 7 let),
o polovinu méné (32,2 %) uvedlo 4 az 6 benefitd. Pouze jeden (3,2 %)

respondent si vzpomnél na 7 nebo vice a jeden viibec na zadny.
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otazka odpovéd z 31 %
ano, z meédii, billboard1,
socialnich siti apod. (v rdmci
vlastni ndborové kampané a
prezentace organizace)

18 58 %

ano, od tfeti osoby (napf. z
doslechu od soucasného kolegy
apod.) nebo jinak (ne v ramci 2 6,6 %
vlastni ndborové kampané a
prezentace organizace)

5) Védél/a jste o
nabizenych benefitech
Vaseho zaméstnavatele
jesté pred nastupem do
zaméstnani?

ne, o nabizenych benefitech jsem
se dozvédeél/a néjakym zptisobem

o,
az po kontaktu se 10 1322%
zaméstnavatelem
nevim, nevzpomindm si 1 3,2 %
od nadr1zene¥10 nebo 27 869 %
kompetentni osoby
6) Jak Vam byly benefity 2 obdrZenych rinateriéh‘i pro nové 17 547%
predstaveny jako zamestnance
zaméstnanci organizace? ~ benefity mi zaméstnavatelem
(mozZno vice odpovédi) = predstaveny nebyly, dozvédél/a
jsem se o nich az ndhodné béhem 1 3,2 %
pracovniho procesu (napft.
od kolegy)
nevim, nevzpominam si 0 0
jiné 0 0
pfi pfijimacim pohovoru 19  61,2%
na "nastupnim dni" nebo
) bezprostfedné po nastupu na 18 58 %
7) Kdy Vam byly v x
nabizené benefity E),racoxvnstoe ;
zamestnavatelem po dels{ dobé ptisobent 6 19,3 %

y y , v zaméstnani (tydn
predstaveny? (mozno vice (tydny)

benefity mi zaméstnavatelem

odpovédi) y s
predstaveny nebyly, dozvédél/a 0 0
jsem se o nich jinak

nevim, nevzpominam si 1 3,2 %

8) Je Vam aktualni ano, prubézné dostavam
nabidka benefitd, jeji informace od vedoucich 1 676%

zmény nebo novinky pracovnik( nebo jinou formou ’
néjak pfipominana/sd€lo- (letdky, nasténka apod.)
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vana? ano, ale vyjimecné (napft. je

, , . 6 19,3 %
oznamen novy benefit)
ne, o benefitech informace aktivne
. 2 6,4 %
nedostavam
nevim, nevzpominam si 2 6,4 %

Tabulka 7: Vyhodnoceni otazek ¢. 5-8, vlastni zpracovani

Otazka ¢ 5 uvadi, Ze 58 % respondentti védélo o nékterych
nabizenych benefitech uz pfed ndstupem do zaméstnani diky vlastni
prezentaci organizace, ale 10 % uvedlo, Ze se o benefitech dozvédélo az
po osobnim kontaktu se zaméstnavatelem. Z doslechu pouze 6,6 % (2 lidé)
a32 % (1 clovék) uvedl, Ze sinevzpomind. Dalsi otdzka se zamérfovala
na zpusob pfedstaveni benefitti organizaci. Nejvice zaméstnancti (86,9 %)
uvedlo, Ze se o benefitech dozvédéli od nadfizené osoby, 54,7 %
dotazovanych uvedlo jako zdroj obdrZzené materidly pro nové zaméstnance.
Celkem 45 % respondent(i oznacilo obé mozZnosti. Pouze 3,2 % (1 clovék)
uvedl, Ze mu benefity nebyly nijak predstaveny. Na otdzku, kdy byly
zaméstnancim benefity pfedstaveny, odpovédélo 61,2 % zaméstnanch
prijimaci pohovor a 58 % nastupni den. 354 % dotazovanych zvolilo
moznosti. Bezmala pétina (19,3 %) respondentti uvedlo, ze se o benefitech
dozvédéli az po delsi dobé v zaméstnani. Nasledujici otdzka zodpovidala,
zda zaméstnavatel nabidku benefitti n&jak pfipomina. Ze jsou informovani
pribézné odpovédélo 67,6 % dotazovanych a Ze alesponl vyjimecné 19,3 %.

6,4 % uvedlo, Ze informace nedostava a stejny pocet si nemohl vzpomenout.

Druha diléi vyzkumna otdzka zni , Jak zaméstnanci hodnoti vybrané
benefity?” a je vztaZena k nabidce soucasného zaméstnavatele. Nalezi se

dotaznikova otazka ¢. 9.
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9) Jak hodnotite benefit (prosim zvolte jednu mozZnost u kazdého
z benefith):

.. muj
muj b
o v zamestna-
muyj zamestnava-
5 vatel ho o
zamestnavatel tel ho _ muj
., poskytuje, .
ho neposkytuje/ e zameéstna-
neposkytuje/ne- nevim, Ze by . .. vatelho
Ly nepovazuji )
vim, Ze by ho ho to za poskytuje a
poskytoval a ani poskytoval, ... | jepromeé
. , benefit (je L ,
pro me neni ale byl by to zajimavy
zajimavy ZI;'I"I’E;I:‘? , samoziej-
) y most)
benefit kolikrat uvedeno (procentudlni vyjadfeni)
1 luvnich
SIEvYy t STitvie 8 (25 %) 5(156%)  2(63%) 17 (53,1 %)
partneru
prispévek na
stravovani 3 (9,4 %) 1(3,1%) 4(125%)  24(75 %)
(stravenky)
pét tydnti dovolené 5 (15,6 %) 0 6 (18,8 %) 21 (65,6 %)
prispévek na
volnocasové 7 (21,9 %) 7(219%) 1(31%) 17 (53,1 %)
sportovni aktivity
y . dnétng
zajmava a poanetha g (25 %) 3(94%) @ 8(25%) 13 (40,6 %)
napln prace
zaruka rastu mzdy 5 (15,6 %) 2 (6,3 %) 2(6,3 %) 23(71,8 %)
neformalni firemni
akce (vano¢ni
vecirky, planované
setkavani 4 (12,5 %) 131%) 7(21,9%) 20 (62,5 %)
zameéstnancu,
firemni sportovni
akce apod.)
vzdélavani a skoleni 7 (21,9 %) 2(6,3%) 10(31,2 %) 13 (40,6 %)
Hepsvek
PrISpeVee M  4(125%)  4(125%) 6(188%) 18 (56,2 %)
penzijni pfipojisténi
y Kariérnih
MOZNOSTRANCININGy (1o500)  1(31%)  5(156%) 22 (68,8 %)
postupu
pTyemne pracovin 3 (9,4 %) 1(31%) 8(25%) 20(62,5%)

prosttedi

55




prace pro Hznavahot 5 15 6 o) 4(125%)  6(188%) 17 (53,1 %)

organizaci
vécné dary 6 (18,8 %) 4(125%) 3(094%) 19 (59,3 %)
program pro
zameéstnance na 12 (37,5 %) 11(34,4%) 13,1%) 8(25%)

rodicovské dovolené
prispévky na

kulturni akce 10 (31,2 %) 16 (50 %)  2(6,3%) 4(12,5 %)

pruzna pracovni

b 8 (25 %) 3(94%) 4(125%) 17 (53,1 %)

Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 9, vlastni zpracovani

Benefity, které zaméstnanci vétSinové hodnotili jako poskytované
zaméstnavatelem a pro né zajimavé jsou hlavné stravenky (75 %), zaruka
rastu mzdy (71,8 %), mozZnost kariérniho postupu (68,8 %), pét tydna
dovolené (65,6 %), neformalni firemni akce (62,5 %, 100 % veékové kategorie
18-25 let), prispévek na penzijni pfipojisténi (56,2 %) nebo prace
pro uznavanou organizaci (53,1 %). Pruznou pracovni dobu jako nabizeny
zajimavy benefit hodnoti 53,1 % (100 % vékové kategorie 18-25 let), ale
zaroven 25 % uvadi, Ze ho zaméstnavatel nenabizi nebo o ném nevi (75 %
vékové kategorie 41+). Kladné pfijimané jsou také prispévky na volnocasové
aktivity (formou multisport karty) (53,1 %), nicméné celych 43,8 %
zaméstnancli se domniva, Ze je zameéstnavatel neposkytuje nebo si toho
nejsou védomi, z toho 21,9 % by se o né zajimala a 21,9 % nijak neoslovuje.
Jako benefit je také pfijimdna zajimava a podnétna ndpln prace a nabidka
vzdélavani a Skoleni (40,6 %), ale zaroven 31,2 % zaméstnanci nepovaZuje
vzdélavani za benefit. Stejné tak podnétnou praci a prijemné pracovni
prostiedi 25 %. Benefit, ktery zaméstnanciim nejcastéji chybél a uvitali by ho
(50 %) byl pfispévek nakulturni akce, zaroven 31,2 % wuvedlo, Ze

ho zaméstnavatel neposkytuje, ale neni pro né ani zajimavy (100 % vékové
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kategorie 41+), 12,5 % respondent(i uvedlo, Ze benefit je pro né zajimavy
a vyuzivaji ho. 34,4 % pracovnikiim také chybi program pro zameéstnance
na rodicovské dovolené (z toho 81,8 % pecuje o nezletilé dité nebo jinou
osobu). Tento benefit podle 31,5 % respondenti v nabidce neni a ani by
pro né nebyl atraktivni (100 % ve&kové kategorie 41+), 25 % zaméstnanct

uvedlo jeho atraktivitu a vyuzivani.
Treti cast analyzy se vénuje diléi otazce , Upfednostiiuji zaméstnanci
hmotné nebo nehmotné benefity a které? Zabyvaji se ji dotaznikové otazky

(otazky ¢. 1, 2, 10-12).

otazka odpoved z 32 %

' zajimava napln prace 3 9,4 %
1) Podstatnym faktorem pfi vige mzdy 16 50 %
volbé a setrvani v zaméstnani .

. . , benefity 0 0
je pro mé (z uvedenych o , , tedi 11 3449,
moznosti uvedte jednu, prijemne pre,lcv:(‘)vm’}zfos redi =

aktudlné nejvyznamnéjsi): nedokazi ted fict 0 0
jiné: 2 6,2 %
2) Mohl/a byste souhlasit s ano 13 40,6 %
tvrzenim, ze od urcitého stavu ne 12 37,5 %

pro Vas osobné neni mzda . .
e, nedokazi posoudit 7 21,9 %
motivujici?
hlavné ty penéZzniho rdzu
(stravenky, poukazy, slevy =~ 12 37,5%
apod.)
10) Z benefitt jsou pro mé hlavné ty nehmotné
zajimavéjsi: (pracovni prostfedi, osobni 0 0
riist apod.)

zhruba ptl na ptl 20 625%

zadné 0 0

Tabulka 9: Vyhodnoceni otazek ¢. 1, 2 a 10, vlastni zpracovani

Z otazky ¢ 1 vyplyva, Ze rozhodujicim faktorem pro dotazované
pro volbu zaméstnani je hlavné vyse mzdy (50 %) a déle pfijemné pracovni
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prostiedi a kolektiv (34,4 %, 100 % vékove kategorie 18-25 let). Jako vlastni
moznost uvedl jeden respondent (3,1 %) volny cas a taktéz jeden pruznou
pracovni dobu. 40,6 % zaméstnancti souhlasi s tvrzenim, Ze mzda pro né
neni od urcitého stavu motivujici, nesouhlasi 37,5 %, nedokdze posoudit
21,9 %. Benefity penézniho razu hodnoti jako zajimavéjsi 37,5 %
zaméstnancti, ostatni (62,5 %) udava odpovéd ,ptl na pal” (100 % vékové

kategorie 18-25).

11) Uvedte pét pro vas nejzajimavéjsich benefiti (mohou a nemusi byt
zminéné vyse):

benefit kolikrat o benefit kolikrat o
uvedeno uvedeno
slevy u
stravenky 29 90,6 % smluvnich 5 15,6 %
partnerti
5 tydnti dovolené 19 5940 |POUKAYMA 5500
nakupy
prlspeY? K n? ?GTIZI]I’II 13 40,6 % |vysoka mzda 4 12,5 %
pripojisteni
moznost kariérniho . 21,9 % dobr).l 3 9.4%
postupu kolektiv
prijemné }?racovni 6 18,8 % zaruceny riist 3 9.4 %
podminky mzdy
multisport karta 6 18,8 % sick day 3 9,4 %
pruzna pracovni doba 5 15,6 % vSechny 2 6,3 %

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 11, vlastni zpracovani

Jako nejatraktivnéjsi benefity dotazovani zaméstnanci uvadéli
stravenky (90,6 %), pét tydni dovolené (59,4 %), prispévek na penzijni
pripojisténi (40,6 %), moZnost kariérniho postupu (21,9 %), pfijemné
pracovni podminky (18,8 %) a multisport kartu (18,8 %). Cty¥i ze Sesti

uvedenych benefit jsou hmotného charakteru. Po 15,6 % respondentti
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uvedlo pruZznou pracovni dobu, slevy usmluvnich partnerti a slevové
poukazy. Dobry kolektiv byl zminén v 9,4 % odpovédi stejné jako sick day.

Z deseti nejcastéjsich odpovédi spada osm benefiti do kategorie hmotnych.

Otdzka 12) Které benefity postradate a byly by pro Vas zajimavé?

Nejcastéjsi odpoveéd byla ,zadné” (37,5 %). Dalsi uvadéné byly
program pro zameéstnance na rodicovské dovolené (9,38 %), zaméstnanecké
slevy, pfispévek na kulturni akce, pracovni ponozky, pruzna pracovni doba
a prispévek na masaze se objevily dvakrat (6,3 %). Nasledujici benefity byly
zminéné pouze jednou (3,1 %): propustka k lékafi, zvyhodnénd pracovni
doba pro rodice, tzv. sick day, financni bonusy, osobni riist, rodinné
programy, uzavieni prodejen na Stédry den, jazykové kurzy, poukazy

do lékarny, vice Skoleni, pfispévek na dopravu a slovni hodnoceni.

5.6 Shrnuti

V této kapitole byl predstaven samotny vyzkum a jeho ndleZitosti,
kterymi jsou metodika, popis vyzkumného prostfedi a vybér respondentt,
diléi kroky a diléi vyzkumné otazky a predlozeni vysledkt. Nasleduje
interpretace vysledki podle uvedenych dilé¢ich vyzkumnych otazek.

Prvni diléi vyzkumnd otdzka znéla ,Jak organizace predstavuje
zaméstnanciim nabizené benefity?” Z vysledkt lze vyvodit, Ze naprosta
vétSina zaméstnanci si je sice védoma nabidky benefitii ze strany
zaméstnavatele, ale zaroven si pfilis neuvédomuje jeji obsah a rozsah. Hlavni
roli ve sdélovani nabidky benefiti sehrava vedouci pracovnik.

Druhou dil¢i vyzkumnou otdzkou byla ,Jak zaméstnanci hodnoti

vybrané benefity?” Na zadkladé uvedenych odpovédi lze fici, Ze vice se
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zameéstnanci orientuji v benefitech, které jsou prezentovany spolecnosti jako
nekolik malo zasadnich, v ostatnich benefitech, obzvlast nehmotného
charakteru, byly odpovédi ohledné nabidky a vztahu vice rozptylené po celé
skale.

Z vysledkti odpovédi na tfeti dil¢i vyzkumnou otdzku , Upfednostiiuji
zameéstnanci hmotné nebo nehmotné benefity a které?” je mozné vyvodit, Ze
preferovany jsou vice urcité konkrétni benefity hmotného charakteru jako
jsou stravenky, vice dovolené nebo finanéni ptispévky, ale vétSina
zaméstnancli obecné nehmotné benefity neopomiji a je pro né v zaméstnani
dtilezita jejich pfitomnost, obzvlast pfijemné pracovni prostfedi. Nicméné

nehmotné benefity nad hmotnymi nepreferoval Zadny z respondentt.

5.7 Diskuze

Na zakladé vysledk je mozné konstatovat, Ze zaméstnanci jsou
si védomi nabidky benefiti svého zaméstnavatele, ale zdroven se v ni
sjistotou neorientuji. Ve vztahu kvyzkumné otdzce ,Jak zaméstnanci
konkrétni prodejny obchodniho fetézce hodnoti nabidku benefiti, a které
benefity preferuji?” lze fici, Ze se 1épe vyznaji v hmotnych benefitech, které
jsou konkrétnéji uchopitelné, a také je stale uprednostiiuji pfed nehmotnymi,
coz odpovidd poznatkim prezentovanym v teoretické casti. Nejvice si
vybavuji benefity, které zameéstnavatel prezentuje jako stézejni, jako jsou
napf. stravenky, délka dovolené nad rdmec zdkona ¢i prispévek na penzijni
pripojisténi. Zajimavym zjiSténim je, Ze néktefi respondenti uvedli u téchto
zasadnich benefitli, Ze je zaméstnavatel nenabizi (dokonce se tato tvrzeni
objevila u benefitti zakotvenych v jejich pracovni smlouvé) jako je napiiklad

nartst mzdy.
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Otazkou také je kvalita ¢i zptisob prezentace benefiti zaméstnanctim,
protoZze prestoze vyrazna vétSina respondentd tvrdi, Ze jsou
zaméstnavatelem o vyhodach prubézné informovani, téméf polovina nevi
ojednom z vyznamnych benefitd, multisport karté. Tento benefit byl
zaveden zhruba pfed dvéma lety a provazela ho rozsdhla kampan ve formé
brozur, plakatli a dustnich prezentaci (interni informace organizace).
Pravdépodobné se zde bude promitat skutecnost, kterou popisuje Kocidnova
(2010, s. 163) a BenesSova (2014, s. 9), tedy nutnost benefity casto a spravné
pripominat.

Bylo potvrzeno, Ze vyse mzdy je rozhodujici pfi volbé zaméstnani, jak
pise Koubek (2008, s. 285) nebo Kolibova (2010, s. 201), ale zdroven si
zaméstnanci stale vice uvédomuji i nehmotné zptisoby odménovani. V tomto
sméru je zasadni zavadéni koncepce celkové odmény, ktera nabizi komplexni
systém hmotnych inehmotnych odmén, protoZe pro vyraznou vétsinu
pracovnikti jsou nehmotné benefity také velmi daleZité. V tomto smyslu se
projevuje hlavné vékova kategorie 18-25 let, napf. mezi respondenty, ktefi
jako zasadni faktor pri volbé zaméstnani uvedli pfijemné pracovni prostredi
a kolektiv nebo ktefi hodnotili hmotné i nehmotné benefity jako pro né
zhruba stejné dulezité, byli zastoupeni vSichni pracovnici spadajici do této
kategorie. Socidlni stranka a osobni rlist se jevi pro tuto skupinu jako
vyznamné, protoze vSichni jeji ¢lenové se zajimaji o firemni spolecenské
akce, ocenuji pruznou pracovni dobu, kariérni riist a prace pro spolecensky
uznavanou organizaci je pro né atraktivni.

Nékteré prezentované nehmotné benefity nejsou casto vnimany jako
vyhoda, ale jako samozfejmost a funguji spiSe jako dissatisfaktory, napr.
zajimavd a podnétnd ndpln prace, vzdélavani a Skoleni nebo prijemné
pracovni prostfedi.

Také se zde potvrdila klicova role vedoucich pracovniki, jak byla
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nekolikrat zminéna v teoretické ¢asti. Vyrazna vétsina zaméstnancti se na né
odkazovala jako na zdsadni, nékdy i jediny zdroj informaci tykajicich se
benefiti. D4 se proto predpokladat, ze vedouci pracovnik svym zptisobem
prezentace nabizenych vyhod muzZe hrat vyznamnou roli v rdmci pracovni
motivace, jak uvadi napt. Hospodarova (2008, s. 100).

Nékteré hlavni benefity si zaméstnanci nevybavuji, ale naopak
u jinych uvadi nejen, Ze je zaméstnavatel poskytuje, ale dokonce jsou pro né
zajimaveé ¢ili vyuzivané, prestoZe je organizace v nabidce vyhod viibec nema
(napriklad pfispévky na kulturni akce nebo program pro zameéstnance
na rodicovské dovolené). Na zdkladé uvedeného lze usuzovat, Ze to je

zplisobeno nepfesnou znalosti jednotlivych benefitti a jejich zaménovani.

Limitem vyzkumu je pocet respondentti. Pfestoze se jednalo, podle
nazoru organizace, o typickou skupinu pracovnikd, jisté by bylo zajimavé jej
rozSiteni o data z dalSich prodejen, kde uz ovSem vyzkumnik narazi
na problém mozné neochoty spoluprace. Zaméstnanci jsou ze strany vyssiho
vedeni podrobovani castym kontroldm, a proto u nich existuje nediivéra
ve vyzkumy tykajici se jejich prace (vlastni poznatek autorky; osobni sdéleni

respondentt).
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Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo charakterizovat wvnéjsi motivaci
pracovniki pro potieby persondlni prace v organizaci ve vazbé
na odmeénovani pracovnikii spjaté se systémem zaméstnaneckych vyhod
(firemnich benefitt) pro fadové zaméstnance obchodniho fetézce. Vyzkumna
otazka byla formulovana ,Jak zaméstnanci konkrétni prodejny obchodniho
fetézce hodnoti nabidku benefitti, a které benefity preferuji?” Z nich vychazi
diléi kroky a dil¢i vyzkumné otazky, které se zameérovaly na preference
hmotnych <¢i nehmotnych benefiti zaméstnanci, hodnoceni benefitt
zaméstnanci anasamotny proces prezentace nabidky zaméstnaneckych
vyhod organizaci.

Teoretickd cast byla zaméfena na definovani podstatnych pojmi.
K objasnéni problematiky zaméstnaneckych vyhod (benefitli) je vyuZito
pojmit motivace, hlavné motivace vnéjsi (stimulace) a odménovani, kterym
jsou vénovany samostatné kapitoly, stejné jako tématu benefitti. Je zde snaha
o provazani pomoci kontextu s persondlnimi cinnostmi a zaméfeni
na pracovni motivaci. Teoretickou c¢ast preklenuje do empirické kapitola
rozebirajici aktudlni prostfedi vyzkumu, tedy obchodnich fetézcti, ve smyslu
nabidky benefiti a nékterych vyznamnych specifik. Smyslem bylo pfipravit
teoreticky zdklad, na kterém byl nasledné vystaven vyzkum realizovany
v ramci empirické ¢asti prace.

Podstatou empirické c¢asti byl tedy vyzkum = provadény
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, jehoz soucasti bylo vymezeni
vyzkumného prostfedi na jednu prodejnu vybraného obchodniho fetézce,
kde respondenty byli jeji fadovi zaméstnanci. Na zdkladé pilotaze byly

zformulovany diléi kroky a diléi vyzkumné otdzky a potazmo otdzky
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prezentované v dotazniku. Samotny dotaznik byl respondentiim poskytnut
online. Po analyze odpovédi nasledovalo shrnuti, kde byla vysledna data,
tedy hodnoceni predklddani nabidky benefiti zaméstnavatelem a preference
benefit(i, interpretovana. V nasledné diskuzi byly konfrontovany vystupy
dotaznikového Setfeni s teoretickym zakladem prezentovanym v prvni casti
prace. Byla zde prezentovana zjisténi povazovanad autorkou za zajimava
auvedeny pfipadné nedostatky a tuskali tohoto vyzkumu. V ndvaznosti

na vySe uvedené je mozné konstatovat, Ze cil prace byl splnén.
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Seznam priloh
Ptiloha 1: Dotaznik

Priloha 1 — Dotaznik

VaZené pracovnice, vaZeni pracovnici,

jmenuji se Pavlina Pavlickovd a studuji andragogiku zaméfenou
na personalni management. Chtéla bych vas pozadat o vyplnéni dotazniku,
ktery bude slouzit k ziskani dat pro mou bakaldfskou praci, ve které se
zabyvam zaméstnaneckymi vyhodami (benefity). Nejedna se o prizkum
pro vaseho zaméstnavatele, ten byl pouze pozaddn o mozZnost vam dotaznik
predlozit. Nikdo z vedeni dotaznik nevidél ani nemohl nijak ovlivnit jeho
obsah, ndzev spole¢nosti nebude v mé praci nikde zminén. Je naprosto
anonymni, vyplnéné dotazniky nebudou nikomu pfedloZeny k nahlédnuti.
Jejich statistické zpracovani budu provadét pouze ja pod vedenim mého
vedouciho prace.

Odpovidejte prosim podle vasich aktudlnich pocitti a predeslé odpovédi
zpétné neupravujte. U nékterych otdzek je moznost vybrat vice variant (vzdy
bude uvedeno), ale samoziejmé lze zvolit pouze jednu.

Dékuji vam za vas cas.

Vas veék:

-18-25 - 26-40 -41 avice

Doba pracovniho poméru v fadu let:

-0-2 -3-6 -7 avice

Péce o nezletilé déti/ jinou osobu (nepovinné)

- ano -ne

1) Podstatnym faktorem pii volbé a setrvani v zaméstnani je pro mé
(z uvedenych moznosti uvedte jednu, aktualné nejvyznamnéjsi):
- zajimava ndpln prace - benefity = -vySe mzdy -nedokazi ted fict

- prijemné prostiedi/kolektiv - jiné:



2) Mohl/a byste souhlasit s tvrzenim, Ze od urcitého stavu pro Vas osobné
neni mzda motivujici?

-ano -ne - nedokazi posoudit

3) Poskytuje Vas soucasny zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody
(benefity)?

- ano -ne - nevim

(dale pokracuji respondenti s odpovédi , ano”, respondenti s odpovédi , ne”

a ,nevim” pokracuji az otazkou ¢. 9)

4) Na kolik benefiti si jste ted schopen/schopna vzpomenout?

- v tuto chvili na Zddny konkrétni -1-3 -4-6 - 7- vice

5) Védél/a jste o nabizenych benefitech Vaseho zaméstnavatele jesté
pred nastupem do zaméstnani?

- ano, z médii, billboardti, socidlnich siti apod. (v rdmci vlastni ndborové
kampané a prezentace organizace)

- ano, od tfeti osoby (napf. z doslechu od soucasného kolegy apod.) nebo
jinak (ne v ramci vlastni reklamni/naborové kampané a prezentace
organizace)

- ne, o nabizenych benefitech jsem se dozvédél/a néjakym zptisobem az
po kontaktu se zaméstnavatelem

- nevim, nevzpomindm si



6) Jak Vam byly benefity predstaveny jako zameéstnanci spolecnosti?
(mozno vice odpoveédi)

- od nadfizeného nebo kompetentni osoby

- z obdrZenych material(i pro nové zaméstnance

- benefity mi zaméstnavatelem predstaveny nebyly, dozvédél/a jsem se o nich
az nadhodné béhem pracovniho procesu (napf. od kolegy)

- nevim, nevzpomindm si

- jiné

7) Kdy Vam byly nabizené benefity zaméstnavatelem predstaveny?
(mozno vice odpovédi)

-pfi prijimacim pohovoru

- na ,nastupnim dni” nebo bezprostfedné po nastupu na pracovisté

- po delsi dobé ptlisobeni v zaméstnani (tydny)

- benefity mi zaméstnavatelem predstaveny nebyly, dozvédél/a jsem se o nich
jinak

- nevim, nevzpomindm si

8) Je Vam aktudlni nabidka benefitt, jeji zmény nebo novinky néjak
pfipomindna/sdélovana?

- ano, prubézné dostavam informace od vedoucich pracovnikd nebo jinou
formou (letdky, nasténka apod.)

- ano, ale vyjimecné (napfiklad oznamen vyznamny novy benefit)

- ne, o benefitech informace aktivné nedostavam

- nevim, nevzpomindm si



9) Jak hodnotite uvedené benefity? (prosim zvolte jednu mozZnost

u kazdého z benefita)

mj
zameéstnavatel ho
neposkytuje/ne-
vim, Ze by ho
poskytoval a ani
pro mé neni
zajimavy

slevy u
smluvnich
partnerti
prispévek na
stravovani
(stravenky)

mj
zameéstnavatel
ho
neposkytuje/ne-
vim, Ze by ho
poskytoval, ale
byl by pro mé
zajimavy

muj
zameéstnavatel
ho poskytuje, ale
nepovazuji to za
benefit (je to
samoziejmost)

muj
zameéstnavatel
ho poskytuje a
je pro mé
zajimavy

pét tydna
dovolené

prispévek na
volnocasové
sportovni
aktivity
zajimava a
podnétna
napln prace
zaruka riistu
mzdy

neformalni
firemni akce
(vanocni
vecirky,
planované
setkavani
zameéstnancuy,
firemni
sportovni akce
apod.)

vzdélavani a
skoleni

prispévek na
penzijni

pripojisténi




moznost
kariérniho
postupu

prijemné
pracovni
prostiedi
préce pro
uznavanou
organizaci

vécné dary

program pro

zameéstnance

na rodicovské
dovolené

prispévky na
kulturni akce

pruzna

pracovni doba

10) Z benefitil jsou pro mé zajimavéjsi:

- hlavné ty penézniho razu (stravenky, poukazy, slevy apod.)
- hlavné ty nehmotné (pracovni prostfedi, osobni riist apod.)
- zhruba ptl na ptl

- zadné

11) Uvedte pét pro Vas nejzajimavéjSich benefitii (mohou a nemusi byt

zminéné vyse)

12) Které benefity postradate a byly pro Vas zajimavé? (mohou a nemusi

byt zminéné vyse)

Dékuji Vam za cas, ktery jste dotazniku vénoval/a. Pokud chcete ke svym

odpovédim néco doplnit, miizete zde:



