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Abstrakt

Bakalaiska prace na téma ,,Motivace zaméstnancl prostiednictvim odmeénovani
abenefith ve vybrané organizaci“ se zabyva analyzou systému motivace
a odménovani zaméstnanct ve spolecnosti CS SOFT, a. s. V teoretické ¢asti prace
byly na zakladé studia odborné literatury charakterizovany pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroji, personalistiky, pracovniho pradva, motivace a odménovani.

Samostatna podkapitola byla vénovana aktualnim trendim v oblasti benefitd.

V praktické ¢asti byla nejprve piedstavena spole¢nost CS SOFT, a. s., a dale byl
metodou individualniho hloubkového rozhovoru s personalni feditelkou spole¢nosti
a dotaznikového Setfeni u zaméstnancli analyzovan stavajici systém motivace
a odménovani zaméstnanct spolecnosti. Z analyzy vyplynulo, ze tento systém je na
velmi dobré Urovni, ma vSak par dil¢ich oblasti, ve kterych by bylo potieba ulinit
zmény. Na zakladé¢ komparace vysledkd dotaznikového Setfeni a individualniho
hloubkového rozhovoru byly vyvozeny zavéry a navrhnuta vlastni doporuceni
spocivajici v lepsi informovanosti zaméstnanct a zlepSeni jejich motivace k praci,

a tim moZnym lepSim pracovnim vysledkiim.
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Abstract

This bachelor thesis: Motivation of employees through compensation and benefits in
the selected organization was mostly concerned with analysis of the motivation and
remuneration system in CS SOFT Plc. company. In theoretical part of the thesis
concepts of human resources, labor law, motivation and remuneration were
characterized. A separate subchapter was focused to current trends in employee
benefits.

CS SOFT Plc. was introduced in the latter part at first, and then analyzed by methods
of individual in-depth interview with HR director and questionnaire survey the
current systems of motivation and remuneration of company employees. The analysis
showed that the current system is at a very good level but has a few sub-areas which
should be improved. According to the results comparison of the questionnaire survey
and the interview, conclusions were drawn and suggested a customized
recommendation to better inform employees and improve their motivation to work

and thus maybe better working results.
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UvVOoD

Tématem bakalaiské prace je motivace zaméstnancli prostiednictvim odmeénovani
a benefitl ve vybrané organizaci. Téma je to aktualni, nebot’ péCe o zaméstnance
je nejen zakotvena v Zakoniku V prace, ale je oblasti, kterou zamé&stnavatelé fadi mezi
cile svého podnikani, protoze spokojeni a loajalni zaméstnanci, ktefi jsou dostatecné
motivovani, piinasi podniku efekt v podob¢ kvalitni prace a uSetii zaméstnavateli

naklady za nabory a zaskolovani nové prichozich pracovnikt.

Rizenim lidskych zdrojd, jejichZ souéasti je i motivace zaméstnanci, se zabyva fada
odbornikd, jako je Armstrong, Bélohlavek, Koubek, Dvofakova ¢i Horalikova. Z jejich
odbornych monografii bylo vychazeno i v teoretické Casti této prace. Dalsi z autorti —
Urban (2017) se opira o Maslowovu motivaéni teorii a uvadi, Ze potieby zaméstnanct
maji hierarchickou povahu a ze ve chvili, kdy je potfeba uspokojena, piestava fungovat
jako motivacni nastroj. Potfebu na vrcholu pomysiné pyramidy, tedy potiebu
seberealizace, nelze nikdy plné uspokojit. Prostor pro seberealizaci lze tedy povazovat za

kli¢ ke spokojenosti a udrzitelnosti zaméstnancti ve spolecnosti.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
jsou charakterizovany zakladni pojmy z oblasti tizeni lidskych zdrojt, personalistiky,
pracovniho prava, pracovni motivace a odménovani. Jak bylo uvedeno vyse, podkladem

byly monografie renomovanych autori, vyuzity byly téz elektronické zdroje.

V uvodu praktické ¢asti byla charakterizovana spole¢nost CS SOFT, a. s. a byl popsan
jeji podnikovy systém motivace a odménovani zaméstnanci. Hlavni metodou pouzitou
v praktické casti byly individualni hloubkovy rozhovor s personalni feditelkou
spolecnosti a dotaznikové Setfeni u zaméstnanct. Individualni hloubkovy rozhovor byl
zaméfen na predstaveni systému motivace a odménovani V této vybrané spole¢nosti
personalni feditelkou a zjistovany byly i jeji nazory na né&j. Dotaznikové Setifeni bylo
soustifedéno na nazory zaméstnancii na vySe uvedenou problematiku, jejich znalosti
systému motivace, jejich spokojenost s nim a preference v oblasti benefitti. Na zakladé
analyzy a komparace vysledkid byla navrzena vlastni doporuc¢eni vedouci k moznému

zlepSeni daného systému.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy systému hodnoceni a odménovani
zamestnancl ve vybrané organizaci navrhnout vlastni doporuceni ke zlepseni tohoto
systétmu a veEtsi motivaci zaméstnanci. Dil¢im cilem v teoretické casti bylo
charakterizovat pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji s dirazem na hodnoceni,

odménovani a péci o zameéstnance.

V praktické c¢asti byly pouzity dvé hlavni metody, a to dotaznikové Setieni
u zaméstnancli a individudlni hloubkovy rozhovor s personalistou. Na zikladé
komparace ziskanych vysledkl byla navrzena doporuceni. Vyuzita byla téz metoda

analyzy informaci z odborné literatury, a to v teoretické casti.
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2 Personalistika

Tato kapitola piinaSi vysvétleni pojma personalistika a fizeni lidskych zdrojt,
stru¢ny historicky vyvoj tohoto oboru a piehled toho nejpodstatnéjsiho, co oblast

personalistiky zahrnuje.

Dle Palana (2002, s. 152) je personalistika proces vytvareni a udrzovani prostiedi,
ve kterém jsou optimalné¢ vyuzivany lidské zdroje. Armstrong (2002, s. 27)
se na rozdil od Paldna zamétuje spiSe nez na prostiedi na ¢loveéka jako na nejcenné;jsi
zdroj organizace a definuje fizeni lidskych zdroji jako logické a strategické ptisobeni
na lidi pracujici v organizaci, kteti kolektivné i individualné napomahaji k dosazeni
jejich cila.

Koubek definuje personalistiku komplexnéji jako ,.tu cast Fizeni organizace, ktera se
zaméruje na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
vztahu k vykondavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje* (2007, s. 13).
2.1 Historie

Vznik oboru personalistiky 1ze datovat do druhé poloviny 19. stoleti, kdy zapocalo
zakladani odborovych hnuti, na zdklad¢ kterych zacala legislativa ovliviiovat
pracovni podminky. V navaznosti na nova natfizeni se zacala rozvijet prvni oblast

personalistiky — péce o pracovniky.

Dal$im historickym milnikem jsou 30. léta 20. stoleti, kdy personalisté zacali
poskytovat podporu managerim pii ziskavani novych pracovnikli, sprave
persondlnich informaci a dokumentii. Toto stddium nese ndzev personalni

administrativa.

V obdobi od 40. do 70. let 20. stoleti se ¢innosti personalistli rozrostly nad ramec
administrativy a vznikl novy pojem personalni fizeni. Personélni ttvary se rozvijely

arozrustaly, zvySovala se téz odbornost personalisti. V Sedesatych letech doslo
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K vyznamnému posunu a roz$ifeni sluzeb personalisti o osobni rozvoj manazert,

vzdelavani, planovani pracovnich mist, vybér pracovnikii, hodnoceni a odménovani.

Taktéz zacal byt kladen daraz na socialni klima.

Nejnovéjsi koncepci personalniho fizeni je od 80. let 20. stoleti fizeni lidskych

zdroji, které zdaraziluje, Ze nejdilezitéjsi je lidsky potencidl a je potieba jej rozvijet.

Mezi typické znaky tohoto obdobi patfi napiiklad diraz na tymovou spolupraci,

vyuzivani sluzeb externich organizaci, rozvoj firemni politiky, pruznéj$i organizacni

struktura, flexibilni pracovni doba, ¢aste¢né uvazky atp. (Kocianova, 2012, s. 73-76).

2.2 Obsah oboru

Jak jiz vyplyva z pohledu do historie personalistiky, tento relativné mlady obor

Vv prib¢hu minulého stoleti rapidné narostl a v soucasné dobé tvoii zdklady

fungovani vSech organizaci. Soucasna personalni ¢innost se dle Tomsikové (2014,

5. 15) sklada z:

Vytvareni a analyzy personalnich mist, tedy definovani ukolt pracovnika
a vytvotfeni popisu pracovniho mista, ktery zahrnuje mimo jiné strukturu
nadfizenosti a podfizenosti, seznam poZadovanych kompetenci pracovnika
a specifikaci hlavni povinnosti, které se k dané pozici vaZzou.

Personalniho planovani, které¢ vychazi ze strategie a dlouhodobého
planovéani firmy. Jednd se o ,zabezpeceni spravného poctu pracovniku
spravné profesni a kvalifikacni struktury ve spravném case a na spravném
misté i pro budouci chod organizace. *

Ziskavani, vybéru a prijimani pracovnikii, mj. rozhodovani o obsazeni
pozice z vnitfnich, nebo wvnéjSich zdroji, sbér dokumentace uchazecu,
vyhodnocovani a porovnavani informaci a vybér vhodnych kandidatd,
organizace pohovort, testovani znalosti a pfedpokladi, vybér nejvhodnéjsiho
kandidata, formulace nabidky, proces piipravy a podepsani nastupnich
dokumentt a uvedeni pracovnika na pracoviste.

Procesu adaptace pracovnikii, kterym se rozumi seznameni pracovnika

s firemni kulturou, chodem spole¢nosti, firemnimi zvyklostmi, sdileni hodnot
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a cilt, podpora v zacatcich a tim snizend pravdépodobnost brzkého odchodu
pracovnika.

e Rozmistovani pracovnikii, coz je soucast tzv. staffingu. Jedna
se 0 vytvafeni a praci s profesnimi profily zaméstnanci a jejich mobilitu
ve spolecnosti. Soucasti rozmist'ovani pracovniki je 1 propousténi.

e Hodnoceni a odménovani pracovnika, tedy zjistovani efektivity
a spravnosti pracovni ¢innosti, projednavani moznosti zlepSeni, financni
ohodnoceni prace jednotliveti a stimulace pracovnikd, ktefi odvadéji dobré
pracovni vykony, formou nejriznéjSich bonust.

e Péce o pracovniky, kterd zahrnuje zajisténi vhodnych pracovnich podminek
pro zameéstnance, jejich odborny rozvoj, stravovani a piipadné splnéni
zvlastnich  pracovnich  podminek  nckterych  zaméstnanci  (napf.

hendikepovanych).

O vSechny vyse zminéné kroky se ve firmach staraji personalni oddéleni. V ptipad¢
malé firmy muze mit veSkerou agendu na starosti tzv. human resources (HR)
generalista (Kocidanova, 2014, s. 74), ptipadné funkci personalisty vykonava sdm
manazer. Ve velkych firmach jsou béZznou soucésti personalniho oddé€leni odbornici

na jednotlivé Cinnosti, napt. referenti vzdélavani, recruitefi, administratoti atp.
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3 Pojmy pracovniho prava

V této kapitole si vysvétlime zakladni pojmy, se kterymi se setkdvame
V pracovnépravnim vztahu v souvislosti s odménovanim pracovniku. Andras¢ikova

a kol. (2016) je v zakoniku prace definuji nasledovné:
Zaméstnanec

Zaméstnancem se rozumi dle § 6 zakona ¢. 262/2006 Sb. ,,fyzickd osoba, kterd

se zavdzala vykonu zavislé prdace v zdkladnim pracovnéprdavnim vztahu* (2016,

s. 38).
Zaméstnavatel

Zaméstnavatelem stanovuje § 7 zakona ¢. 262/2006 Sb. osobu, ,,pro kterou se fyzicka

osoba zavazala k vykonu zavislé prace v zdkladnim pracovnéprdavnim vztahu* (2016,

S. 41).
Mzda

Mzda je dle § 109 odst. 2 zdkona €. 262/2006 Sb. ,, penézité plnéni a plnéni penézZité

¢

hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci’

nestanovuje-li to zakon jinak. (2016, s. 218)
Plat

Plat je v § 109 odst. 3 zdkona &. 262/2006 Sb. definovan jako , penézité plnéni
poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat* a jemu podiizené organy.

(2016, s. 219)
Odmeéna z dohody

Odmeénou z dohody je dle § 109 odst. 5 zakona ¢. 262/2006 Sb. ,,penézité plneni
poskytované za praci vykonanou na zdakladé dohody o provedeni prace nebo dohody

0 pracovni c¢innosti** (2016, s. 219).
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4 Motivace

Tato kapitola je zaméfena na motivaci, jeji druhy, formy a piiklady jejiho vyuziti

V praci se zaméstnanci.

Motivace je jednim ze zékladnich psychickych procest. Jedna se o vnitini pohnutku,
ktera podnécuje Clovéka kjednani (ManagementMania, 2016). Podle
psychologického slovniku je motivace , proces usmérnovani, udrzovani
a energetizace chovani, které vychazi z biologickych zdrojii*“ (Hartl, Hartlova, 2000,
s. 328). Horalikova (2006, s. 69) uvadi, Ze jednani ¢lovéka je ovliviiovano vnéjsimi
a vnitinimi motivy, jedineCnosti situace a obecnymi zakonitostmi, a ze vysledné
jednéani zédvisi na kvalité¢ a intenzit¢ vnéjSich stimuld i na struktufe i1 na osobnosti
Clovéka. Nakonecny (2014, s.46) oznacCuje vySe zminéné vnitini motivy jako

pohnutky a vné&j$i motivy jako pobidky. Motivaci Ize tedy rozdélit na vnéjsi a vnitini.
4.1 Maslowova pyramida potieb

Urban ve své knize Motivace a odménovani pracovnikl interpretuje Maslowovu
motivacni teorii a tvrdi, Ze potieby, které prace uspokojuje, a tedy i faktory, které

pracovniky motivuji, maji hierarchickou povahu (Urban, 2017, s. 13).

e Fyziologické potfeby charakterizuje jako potfeby nutné k lidskému pfeziti.
V oblasti pracovni motivace Ize do této kategorie zatadit mzdu (plat).

e Potieba jistoty zahrnuje potiebu bezpe¢i a zdravi, kterd je ovlivilovana
pracovnim prostfedim a podminkami.

e Socialni potieby jsou na pracovisti napliiovany v zavislosti na atmosféte,
socialnich kontaktech a sounalezitosti s kolektivem.

e Potifeba uzndni zavisi na prestizi prace, osobnich uspé&Sich a pochvale
za n¢, pozornosti ostatnich. Naplnéni této potieby vede k ristu sebevédomi
a sebetcty.

e NejvysSi potieba, potieba seberealizace, se sklada zftady CcCinnosti
se spole¢nou charakteristikou. Naptiklad osobni rozvoj, moznost a schopnost

tresit problémy, kreativita atp.
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

sagberealizace

Aotl"eba uznalk
/ socialni potieby \
/ potieba jistoty \
/ fyziologické potieby \

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ Urban, 2017, s. 13.

Je zajimavé, ze dle Maslowa ovliviiuji pracovni vykon =zejména potieby
neuspokojené, tedy Ze ve chvili, kdy je potieba uspokojena, pfestava fungovat jako
motivacni nastroj. Toto vSak neplati pro potiebu seberealizace, jelikoz ta nemuize byt
nikdy zcela naplnéna (Urban, 2017, s. 13). Motiva¢ni plsobeni na zaméstnance lze
tedy dle tohoto nazoru povazovat za pomyslné balancovani mezi jeho demotivaci
a premotivovanim. Podle Nelsona (2009, s. 40) je zakladem efektivni motivace

spravné nastavena komunikace na pracovisti.
4.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace predstavuje dle Urbana (2017, s. 16) to, co zaméstnanci ziskdvaji za
dobie odvedenou praci. VnéjSi motivaci mizeme dale délit na hmotnou,

¢1 nehmotnou a pozitivni, €1 negativni.
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Tabulka 1: Vnéjsi motivace

VNEJSI MOTIVACE
X hmotna nehmotna
pozitivni mzda (plat), benefity chvdla, uznani, vétsi mira odpovédnosti
negativni sankce kritika

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ Urban, 2017
Motivace hmotna

Hmotnou motivaci nazyva Pink (2009, s. 16-28) tzv. ,motivaci 2.0 nebo také
metodou cukru a bice. Zpochybniuje dostateCnost této formy motivace tim,
Ze upozoriiuje na jeji relativné kratkodoby ucinek. Stejného nazoru je 1 Geropp
(2014, s. 50), ktery tvrdi, Ze lidi nelze dlouhodobé motivovat, pokud nejsou sami
motivovani vnitiné. Tyto nazory koreluji s jiz zminénym piistupem Maslowa. Aby
byla dodrzena hierarchie potieb, je zapotiebi, aby i hmotnd motivace méla
na pracovisti své zastoupeni. Jediné tak mohou pracovnici dosdhnout kyzené potieby

seberealizace.

Motivace nehmotna

vvvvvv

a White (2012, s. 40) uvadéji chvalu jako nejbéznéjsi formu sdéleni ujisténi
zamé&stnanci. Aby vSak chvéla byla u¢inn4, je potfeba ji konkretizovat, tedy chvalit
pracovnika za urcity ukol, konkrétni jednani atp. Takzvana pausalni chvala
se prokazala jako velmi malo povzbudivd a v nékterych piipadech dokonce
demotivujici. Dle Be¢lohlavka (2016, s. 18) je pochvala zvlasté ucinna, pokud
je doplnéna né&jakou odmeénou, napf. finanéni prémii, novym benefitem atp. Urban
(2017, s. 77) je toho nazoru, ze chvalit by se mélo vefejné, Pink (2009, s. 131)
s timto nesouhlasi a prezentuje pochvalu jako formu zpétné vazby, kterd by méla
probihat v soukromi. Dodrzenim tohoto se nadfizeny milZze vyvarovat
nepiijemnostem, které by zplsobilo napiiklad to, Ze vefejnou chvalou uvede

plachého zaméstnance do rozpakd.

Nastrojem negativni motivace je kritika. Podle Bélohlavka (2016, s. 18) je u kritiky
stejné jako u pochvaly velice dilezité, aby byla konkrétni. Jako dalsi dilezity aspekt

kritiky uvadi jeji zaméfeni na vysledek prace ¢i chovani, nikoliv na osobu
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pracovnika. Khelerova (2006, s. 120) zdiraziuje, ze kritika by méla vyznit jako
feseni problému a rozhodné nesmi v pracovnikovi zanechat pocit kiivdy. I z tohoto
divodu je vice nez vhodné pouzivat kritiku v rozhovoru mezi Ctyfma ocima.
Rychtatikova (2008, s. 37) upozoriuje, ze chyby je potieba brat jako soucast zivota,
diky které se lidé zdokonaluji. Také je podle ni dulezité netrestat a nevzbuzovat

Vv pracovnicich vycitky svédomi, ale uvadét vzdy pochybeni na pravou miru.
4.3 Vnitini motivace

Vnitini motivaéni faktory navazuji dle Urbana (2017, s. 14) na dva nejvyssi
stupné Maslowovy hierarchie. Radi se mezi né samostatnost, nové schopnosti, které
diky ni mohou pracovnici ziskat, viditelné vysledky prace a Sir$i spolecensky
vyznam toho, co délaji. Tyto faktory Ize podpofit mnoha motiva¢nimi nastroji jako

napiiklad kou¢ovanim, mentoringem ¢i delegovanim.
Koucdovani

Od bézného (direktivniho) fizeni, se koucovani lisi tim, Ze zaméstnanci neposkytuje
ptimé pokyny, jak postupovat, ale pomaha mu, aby novy postup nalezl sam (Urban,
2017, s. 83). Je vhodné ho vyuzit pro motivovani ke zménam, nebo pro podporu
sebediveéry pracovnikt. Dle Clegga (2005, s. 7) nemusi kou¢ ovladat danou ¢innost,
ale postaci, kdyZ ji porozumi. Také by mél byt schopny identifikovat hranice

koucovaného a nevyvijet na n&j natlak.
Mentoring

Clegg (2005, s. 9) definuje mentora jako ,,ozvucnou desku ndpadit a myslenek
Jjednotliveu' a dale uptesiiuje, Ze se jednd o tzv. inteligentniho posluchace, ktery
umoznuje pracovnikovi predvést navrhy na docileni pokroku. Mentor také muze
poskytnout sviij pohled na dané skuteCnosti a Svij nazor, nakonec je ale vSe

na rozhodnuti mentorovaného pracovnika (Clegg, 2005, s. 10).
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Delegovani

., Delegovat znamend umoznit zaméstnancum provadet rozhodnuti, ktera drive
vykondval jejich nadrizeny, nebo je ktomu povzbuzovat“ (Urban, 2017, s. 78).
Nezbytnosti delegovani je duvéra a od bézného tukolovani se lisi tim, ze kromé
zadani prace je pracovnikovi ddna svoboda rozhodovani o postupu ¢i zpisobu
provedeni. Delegovani je vhodné vyuzit u pracovnika, u kterého chceme podpofit

samostatnost, iniciativu a odpovédnost (Urban, 2017, s. 78).
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5 Hodnoceni

jako zéklad pro odménovani, zlepSovani pracovniho vykonu a vzdélavani a rozvoj
pracovniki. Mnohdy ovliviluje variabilni slozku mzdy. Cilem hodnoceni
je poskytovani zpétné vazby k vykonu za ucelem dosazeni lepSich pracovnich
vysledkii a rozvijeni potencidlu zaméstnance. Vzdy by mélo byt spravedlivé

a objektivni.
Dle Koubka (2007, s. 192) zahrnuje hodnoceni zamé&stnanct nasledujici ¢innosti:

e Zjistovani plnéni pracovnich povinnosti na zaklad¢ pracovniho mista ¢i role,
pracovniho chovéni a trovné vztahi ke spolupracovnikiim, zdkaznikiim
a dal$im osobam, se kterymi vykon préace souvisi.

e Sdélovani vysledkl zjistovani a navazujici komunikace se zaméstnanci.

e Hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizace podptrnych opatieni.

Hodnoceni lze rozdélit na formalni a neformalni. Neformdalni hodnoceni
je provadéno narazov€é. Formalni hodnoceni byva uskuteéfiovano pravidelné,
minimalné jednou ro¢né, a spociva v systematickych krocich. Mezi nejpouzivanéjsi
zptisoby hodnoceni patii hodnoceni na zaklad¢ piedem stanovenych dlouhodobych
¢i kratkodobych cilt. Kazdy cil by mél byt formulovan pozitivné, mél by byt jasny
jeho vyznam a piinos a mél by spliiovat podminky metody SMART.

Obrazek 2: Metoda SMART

-‘ e “

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.1 360° zpétna vazba

Zajimavou metodou hodnoceni je tfistasedesatistupfiova zpétna vazba. Pouziva
se k tizeni pracovniho vykonu a je specificka tim, Ze je poskytovana vice hodnotiteli
najednou. Ward definoval 360° zpétnou vazbu jako: ,, Systematické shromazdovani
udaju o pracovnim vykonu jedince, nebo skupiny ziskanych z rady zdrojit hodnoticich
tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby. *“ (Armstrong, 2002,
s. 457).

Dle Armstronga (2002, s. 457) se tristasedesatistupnova zpétnd vazba stava
Z hodnoceni od nadfizeného pracovnika, ptimych podfizenych, kolegii z tymu ¢i jiné

¢asti organizace a internich ¢i externich zdkazniki.

Obrazek 3: 360° zpétna vazba

Podfizeni

Zdroj: vlastni zpracovani na zédkladé¢ Armstrong, 2002, s. 457
5.1.1 Vyhody a nevyhody 360° zpétné vazby

Armstrong (2002, s. 462) mezi vyhodami uvadi:

e Posileni povédomi o schopnostech zaméstnanct.
e Ziskani ptehledu o tom, jak jedince vnimaji jini lidé.

e Identifikaci silnych stranek, které 1ze pouzit ve prospéch spolecnosti.
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e Odhaleni kritickych stranek pracovniho vykonu.

o Identifikaci oblasti potieby rozvoje jedince, utvaru i celé organizace.

Mezi nevyhody této metody fadi:

Stres, ktery pracovnici zazivaji pfi pfijimani ¢i poskytovéani zpétné vazby.

PtiliSnou byrokracii.

Technickou a technologickou naro¢nost.
5.1.2 Kritéria uspéchu 360° zpétné vazby

Dle Armstronga (2002, s. 463) muze byt tfistaSedesatistupiiovd zpétnd vazba
uspésna, pokud je aktivné podporovdna vedenim spolecnosti, pracovnici jsou
dostatecné proskoleni a informovani o vyhodéach této metody a neciti se procesem

ohrozeni, a pokud se otazky tykaji skute¢nych udalosti a minimalizuje se byrokracie.
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6 Odménovani

Koubek (2007, s. 283) definuje odménovani jako soubor mzdy (platu) a hmotnych
i nehmotnych zaméstnaneckych vyhod, které firma zaméstnanci poskytuje za jeho
vykonanou praci. Armstrong (2002, s. 553) zdUraznuje, ze mezi zaméstnanecké
vyhody patii i nepenézni odmény, jako naptiklad uspéch, uznani a odpovédnost.
Tureckiova (2009, s. 44, 45) uvadi, Ze odménovani je hmotnym i nehmotnym
ocenénim pfinosu pracovnika pro organizaci, které by melo zohlednovat prokazané
kompetence a pfinos vysledki pracovnika jako takovy. Tureckiovd povazuje
odménovani za vystup z hodnoceni, které zahrnuje posouzeni vysledkd prace

a jednani zameéstnance, coz dava dohromady jeho pracovni vykon.

Mezi cile odménovani zaméstnanct dle Urbana, Stybla a Vysokajové (2011, s. 329,
330) patti mj. ziskavani a udrzovani zamé&stnanci, pfispivani rustu zaméstnaneckych
vykont a produktivity, kontrola vyvoje mzdovych nékladi a zajisténi spravedlnosti
odménovani v organizaci. Urban, Styblo a Vysokajova (2011, s. 388-392) uvad¢ji

osm zasad, které je potfeba dodrzovat, aby bylo odménovani motivacni:

e Vyuzivat kvykonové motivaci zaméstnancl, nebo kocenéni jejich
mimofadného vykonu tzv. vykonovou odménu napi. ve formé prémie
¢1 pohyblivé sloZky mzdy, a nikoliv zvySovat zakladni sloZzku mzdy.

e Pravidelné ovéfovat ucinnost vykonového odmeénovani a provadét adekvatni
zmény.

e Nevytvafet rozdily mezi slozZkami mzdy zaméstnanci, pokud pro
to neexistuje vhodné vysvétlenti.

e Vyuzivat vykonovou odménu i vsouvislosti snastupem novych
zaméstnancl, tedy nezpusobit, Ze noveé nastoupivsi zaméstnanec bude mit
vy$§i zékladni slozku mzdy nez jeho kolegové.

e Aplikovat vykonové odménovani i1 na praci skupin, nikoliv pouze
na jednotlivce.

e Neuplacet nespokojené zaméstnance, ktefi hrozi odchodem.

e Odmény clenli vedeni podniku by méli byt imérné s odménami ostatnich

zaméstnancu.
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e Rist primémé mzdy zaméstnanci by nemél byt ovliviiovan ristem cen

¢1 Zivotnich nakladd.
6.1 Mzdové formy

Mezi nejrozsifenéjsi mzdové formy z téch, které definuje Koubek (2007, s. 309-312),
se fadi ¢asova mzda a plat, ikolovd mzda a mzda podilové, nazyvana také mzdou
provizni. Casova mzda nebo plat je astka, kterou pracovnik dostava za hodinu,
tyden €1 mésic své prace. Je nejrozsirenéjsi zékladni mzdovou formou, obvykle ¢inni
nejveétsi ¢ast odmény zaméstnance, a pokud neni ¢asti jedinou, byva doplnéna
nékterou z vykonovych forem odméiovani. Ukolova mzda je zaloZena na placeni
pracovnika za kazdou jednotku prace, kterou vykona. Vysledna ¢astka je tedy uréena
poctem dokonéenych jednotek prace krat cenou jedné. Podilova mzda, tedy mzda
provizni, byva nej€astéji uplatiiovana v obchodnich cCinnostech a nékterém typu
sluzeb. Mzda pracovnika je zde zcela nebo alesponi Castecné zavisla na zisku

z prodeje, tedy na mnozstvi prodaného zbozi ¢i sluzeb.

Urban (2017, s. 116) oznacuje Casovou mzdu za tzv. zakladni ¢i pevnou a zdiiraziuje
jeji cil, jimz je ziskdni a udrZeni zaméstnance a ocenéni naro€nosti jeho prace.
Zaroven se shoduje s Koubkem (2007, s. 309) a podotykd, Ze v soucasné dob¢ byva
zékladni mzda casto doplnéna vykonovou (pohyblivou) casti mzdy. Vykonova
slozka mzdy se dle Urbana (2017, s. 117) miZze odvijet od individudlniho vykonu
zaméstnance, ale 1 od vykonu skupiny ¢i celého podniku. Jejim cilem je stimulovat
K vyssi produktivité a vykonnosti. Podil vykonové slozky by se mél zvySovat umérné
s pozadavky na Usili, schopnosti ¢i rozhodovani zaméstnance. Dal$im dilezitym
terminem je odména vdzand na osobni schopnosti zaméstnance (tzv. osobni
ohodnoceni). ,, Byva zalozena na hodnoceni dlouhodobéjsich pracovnich vysledkaui,
schopnosti a kvalifikace a priznavana na delsi obdobi. Zaméstnanci miize vSak byt

na zdklade jeho pravidelného hodnoceni i odebrdana“ (Urban, 2017, s. 117).
6.1.1 Priplatky ke mzdé

Neopomenutelnou soucasti mzdy jsou tzv. povinné pfiplatky ke mzdég, které

zaméstnanci dle Horalikové (2004, s. 84) nalezi za préci presCas, praci ve svatek,
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praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, praci v noci a pracovni pohotovost.
Za praci presCas nalezi zaméstnanci dle § 114 Zakoniku prace dosazena mzda
povySend o minimdlné¢ 25 % jeho primérného vydélku, nebo moZznost cerpani
nahradniho volna. Za préci ve svatek ma zaméstnanec dle § 115 Zékoniku prace
narok na Cerpani nahradniho volna, nebo na pfiplatek k dosazené mzdé ve vysi
nejméné 100 % pramérného vydélku. Za praci v noci, tedy mezi 22. a 6. hodinou, ma
zamestnanec dle § 116 narok na dosazenou mzdu povysenou o pifiplatek nejméné ve
vysi 10 % pramérného vydélku, neni-li to v kolektivni smlouvé ujednano jinak.
Za dobu pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci dle § 140 Zakoniku prace odména
nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku, rovnéz pokud neni v kolektivni smlouvé
ujednano jinak. VySe odmény je ujednana v kolektivni ¢i individudlni smlouvé.

(Andrascikova a kol., 2016, s. 232, 234, 236, 268)

6.2 Benefity

Armstrong (2002, s. 637) definuje zaméstnanecké vyhody jako slozky odmény, které
jsou zaméstnanci poskytovany navic ke mzdé€. Zaroven zahrnuje do této kategorie
polozky, které nalezi zamé&stnanci ze zakona, napf. dovolena na zotavenou. Koubek
(2007, s. 319) dodava, ze zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmeén, které
jsou zaméstnancim poskytovany za to, ze pro spole¢nost pracuji, a nikoliv

za vysledky prace.

Urban, Styblo a Vysokajova (2011, s. 402) upozoriiuji, ze efektivita benefitii jako
nastroje odménovani ma tendenci klesat, kdyZ nabizené benefity nevyhovuji vSem
pracovnikiim stejné. Za jeden z hlavnich zdroji nizké efektivity benefiti oznacuji
nejasnost vtom, zda se jednd o nastroj odménovani ¢i o prostiedek péce
0 zaméstnance. Za benefit se v tomhle ohledu povazuje néco, o co maji zaméstnanci
zajem a poridili by si to 1 za predpokladu, Ze by to museli sami financovat. Benefity
tohoto typu sice nepovzbuzuji vykon zameéstnance, ale plni stabilizaéni funkci.
VétSina poskytovanych benefitii se dle Urbana, Stybla a Vysokajové (2011, s. 403)
nachazi v tzv. Sedé zon¢ mezi nastroji odménovani a prostiedky péce o zaméstnance.
V praxi se to odrazi tak, ze firmy nabizeji zaméstnanciim vyhody, které jsou vyhodné
pro n¢ samotné, napft. vlivem slevy na dani, a zaméstnanci je Cerpaji, protoze je to

zadarmo.
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Urban (2017, s. 148) doporucuje pro zefektivnéni zaméstnaneckych vyhod
pfedevsim pfizpisobit je cilim podniku, tedy nabizet ty benefity, pomoci kterych
bude podnik motivovat, stabilizovat a rozvijet zam¢stnance v oblasti, ktera je pro n¢;
dalezita. Dalsim doporu¢enim Urbana (2017, s. 149) je pravidelné hodnoceni
efektivity nabizenych benefitil, zjiStovani z4jml a potfeb zaméstnancii a posileni

komunikace v oblasti nabizenych vyhod.
6.2.1 Kategorizace benefiti

Urban, Styblo a Vysokajova (2011, s. 396-397) ttidi benefity do tfi nasledujicich

skupin:

e benefity majici vztah k praci, napf. obCerstveni, pfispévek na stravovani,
nadstandardni volno,

e hmotné vybaveni, jako notebook, bezplatné sluzby operatord, sluzebni
automobil,

e abenefity osobni a socialni povahy, mezi které se fadi nadstandardni
zdravotni péce, pfispévky na kulturni a sportovni vyziti, pfispévky

na diichodové ptipojisténi, vyhodné zaméstnanecké pujcky atp.

Mezi nejcastéji nabizené a vyuzivané zaméstnanecké benefity podle Machacka
(2010) patii napriiklad ptispévky na stravovani (nejcastéji formou stravenek),
ptispévky na odborny rozvoj zaméstnanct, ptrispévky na kulturni a sportovni vyziti
zaméstnancu a na relaxacni sluzby, napft. tzv. Flexi Pass ¢i Multisport, piispévky na
penzijni pfipojiSténi a soukromé zdravotni pojisténi, ockovani proti chfipce,
zvyhodnéné zaméstnanecké puljc¢ky, dary k Zivotnim ¢i pracovnim jubileim,
poskytovani napojui a obcCerstveni na pracovisti zdarma, sluzebni vozidlo ¢i firemni

skolky.
6.2.2 Aktudlni trendy v oblasti benefitii

Dle nejnovéjsiho prizkumu spolecnosti Recruiting Talents s. r. o (IT talents, 2017)

zaméifeného na IT specialisty, je pro zaméstnance ¢im dal vice diilezita:

o flexibilita, konkrétné moznost vyuziti homeoffice vice dni v fadé ¢i pruzna

pracovni doba,
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e Cas na odpocinek, tedy moznost Cerpani dovolené nad stitem stanovené
minimum a tzv. sick days?,

e adobra dopravni dostupnost pracoviste.

Z prazkumu, kterého se zucastnilo 1800 respondentti, vyplyva, ze zaméstnanci v IT
oboru si velmi ceni svého volného casu a vyzaduji, aby je zaméstnavatelé podpotili

vhodnymi podminkami.

Obrazek 4: Benefity povazované za samozi-ejmost

Benefity povazované za samoziejmost

Stravenky

Flexibilni pracovni doba
Mabilni telefon

Neformalni obleteni

Laptop

Sick days

Tyden dovolené navic

Kurzy AJ

Prace do 20 minut z domova
Prace z domova jednou tydné
Prace z domava 2+ dnd
Moznost parkovani

Prispévek na penzijni nebo Zivotni..

Kancelafe u metra (do deseti minut chiize)

Zdroj: IT talents, 2017

Nejedna se ale pouze o IT odborniky. Simakova (CFOworld, Kariéra, 2017) ve svém
¢lanku uvadi, Zze s nastupem Generace Y na trh prace je potieba ho pfizplsobit.
Mladi lidé uptednostiiuji pratelské prostiedi a moznost skloubeni prace s osobnim

rozvojem, a to i na ukor penéz.

Benefity maji velky vliv v soufasném boji o zaméstnance, ktery firmy svadeji
zdivodu rekordné nizké nezaméstnanosti. Z prizkumu agentury Grafton
Recruitment (2017), kterého se zudastnilo 2259 respondenttl ze vsech kraji CR,
vyplynulo, Ze oproti lofiskému roku, kdy prioritdm zameéstnanci dominovalo
jazykové vzdélavani, se letos do poptedi dostal tfinacty plat v zavésu s piispévkem

na bydleni. Dle agentury se dost moZna jedna o nésledek riistu cen nemovitosti.

! Jedna se o dny placeného volna, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim k zotaveni v piipadg,
ze se nepfedpokladd dlouhodobéjsi indispozice, ktera by zaméstnance nutila navstivit 1ékate
a nastoupit do pracovni neschopnosti.
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Nejveétsi senzaci roku 2017 je na Ceském trhu prace bezpochyby neomezena
dovolena. Bartuskova (2017) popisuje jeji piinos v individualizaci pftistupu
k zam¢&stnanciim. Praxe ukazala, Ze zaméstnanci Cerpaji pfiblizné stejny pocet dni
dovolené¢ jako diive. Ocenuji ale, Ze jim firmy takovou moznost daji. Evidentné tedy
pouze védomi, ze si ¢lovék muize vybrat dovolenou navic, pfispiva spokojenosti
zamé&stnancl a snizuje jejich fluktuaci. Brnénska softwarova spolecnost ARTIN,
spol. s r. 0. zavedla neomezenou dovolenou v bieznu 2017. Najvarkova (2018) uvadi,
ze benefit se tyka zaméstnanct, ktefi u spolecnosti pracuji vice nez jeden rok na plny
uvazek, narok podléha schvaleni nadfizeného a dovolenou neni mozné Cerpat
z divodu nemoci. V piipadé nemoci zaméstnanci nadale nastupuji do pracovni
neschopnosti, piipadné¢ cCerpaji sick days. Sronim odstupem se ukazalo,
Ze zamé&stnanci moznosti neomezené dovolené nezneuzivaji, benefit vyuzilo 62 %
zaméstnancu spolecnosti. Na zaklad¢ dobré zkuSenosti se vedeni spolecnosti ARTIN,

e

spol. s r. 0. rozhodlo rozsifit benefit i na svou slovenskou pobocku.
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7 Happiness management

Happiness management je disciplina, ktera ma za tkol udrZovat firemni kulturu,
zdravé prostiedi a vztahy, coz zahrnuje naptiklad spolupréaci na rozvoji zaméstnanct
¢i feSeni konflikt. Nejedna se o benefit, ale o dllezity néstroj pro motivaci,
ziskavani a udrzovani spokojenych zaméstnancti. Dle vyzkumu spolec¢nosti Deloitte
tvofi vice nez tfetinu trhu prace generace Y, jejiz zastupci kladou diraz predevsim
navyvazeni osobniho a pracovniho zivota a potrpi si na pratelské prostiedi
na pracovisti. Odhaduje se, ze do roku 2020 generace Y zvysi své zastoupeni na trhu
prace na vice nez polovinu (Deloitte, 2017). Pravé to je duvodem, pro¢

U zaméstnavatelll vzrista zéjem o oblast happiness managementu.
7.1 Happiness manager

Happiness manager neboli manazer $tésti, by mél byt spoleCensky a empaticky
jedinec, ktery snadno nepodlehne natlaku okoli, je optimisticky a umi kolem sebe
Sitit dobrou naladu. Mél by byt také dobry organizator, koordinator a komunikator
(Zurovcova, 2016). V malych firmach funkci happiness managera Casto zastava
personalista, ktery mé na starosti fadu dalSich ¢innosti a pro vykonavani této funkce
nema dostatecnou kapacitu. V idedlnim piipadé by mél byt jeden manaZer Stésti
na ctyficet az padesat zaméstnancl. V piipadé vétSich firem by méla fungovat
spoluprace happiness managera s vedoucimi pracovniky, ktefi by ve stejném duchu

mgéli pfistupovat ke svym podiizenym (Koukalova, 2018).
7.1.1 Aktivity happiness managera

Manazer §tésti by mél v prvni fad€ ztélesovat firemni kulturu a jeji hodnoty,
ptistupovat ke kazdému zaméstnanci jako k individualité s potiebami liSicimi
se od potieb ostatnich a byt rovnocennym partnerem. M¢l by naslouchat nazorim
zam&stnancll a preddvat ndzory a piipominky kompetentnim osobdm (napf.
managementu). Dal§im dilezitym tkolem je participace na rozvoji zaméstnancii
naptiklad formou koucovani ¢i mentoringu. V neposledni fad¢ je cilem jeho prace
sjednocovat tym a podporovat vzdjemnou spolupraci a piijemné pracovni prostiedi,

napiiklad organizaci teambuildingovych aktivit (Clapon, 2016).
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PRAKTICKA CAST

8 Charakteristika zkoumané spolecnosti

CS SOFT, a. s. je Ceskd spolecnost zabyvajici se vyvojem softwaru pro fizeni
letového provozu a dalSich podpirnych systémi pro letisté a pozemni slozky. Byla
zalozena r. 1988 Ing. Ivanem Camrdou, ktery byl az do konce roku 2017 jejim
jedinym akcionafem. Od roku 2018 je spolecnost soucasti primyslového holdingu

CSG, a. s.

Spole¢nost CS SOFT, a. s. ma cca 70 zaméstnanctl. V sidle spole¢nosti na prazském
letiSti se nachédzi oddéleni obchodu, kvality a finanéni a administrativni odd¢leni.
Dale jsou zde odd¢leni pro realizaci zakazek, tedy projektové a produktové oddéleni,
které ma pfesah do dalSich mést, konkrétné Plzné, Brna a Pardubic. Produktové
oddéleni se stava ztesterl, architekti a programatort, ktefi tvoii nejpocetné;jsi

skupinu zaméstnancti.

Setfeni bylo realizovano pouze v prazské pobocce, ktera &ita cca 55 zaméstnanc.
8.1 Benefity ve spolecnosti

Spole¢nost CS SOFT, a. s., poskytuje dle uvazeni svym zaméstnanciim fadu benefitl

formou nenarokové slozky pravidelné odmény.
Masaze a fitness stroje

Do sidla spole¢nosti pravidelné jednou tydné dochazi na Sest hodin masérka, jejiz
sluzby mohou zaméstnanci vyuzit dle ptfedchozi dohody s osobou povéienou
koordinaci masazi. Standardni doba masaZe je tficet minut na osobu, prodlouzeni
trvani masaze, napiiklad ze zdravotnich ddvodi, je mozné po dohodé s kolegy

a koordinatorem.

Spolec¢nost disponuje télocvicnou vybavenou nékolika fitness stroji, které jsou po

kratkém proskoleni k dispozici kazdému zaméstnanci v libovolnou denni dobu.
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Parkovaci karta

Jelikoz se sidlo spolecnosti nachazi piimo v arealu letist¢ Vaclava Havla, kde
je obtizné sehnat misto k zaparkovani, poskytuje spole¢nost svym zaméstnanctim
parkovaci kartu, diky které sméji vyuzit parkovaci mista v Sestém patie parkovaciho
domu letisté. Karta zaméstnanci nalezi po rozhodnuti nadfizeného, zpravidla
po uplynuti tfimési¢ni zkusebni doby.

Stravenky

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim stravenky v hodnoté 100 K¢, z nichz 64 K¢
hradi zaméstnavatel a 36 K¢ zaméstnanec. Stravenky jsou vydavany zpétné

a zamg&stnanec na né nema narok v ptipadé, Ze je na dovolené, na sluzebni cesté nebo

nemocny.
Mobilni telefon a prispévek na soukromé hovory

Zamé&stnanec ma narok na mobilni telefon v cené do 5000 K¢ bez DPH, v ptipadé
vys$si pofizovaci ceny rozdil sam doplaci. Mésicni ptispévek na soukromé hovory
neni limitovan, pifedpokladem ale je, Ze zaméstnanec neprovola vice nez 1000 K¢&.

Narok na novy mobilni telefon vznika zaméstnanci kazdé tfi roky.
Referentsky automobil

SluZebni automobil pro soukromé ucely je zaméstnancim ptid€lovan na zakladé
rozhodnuti feditele spole¢nosti spolu s CCS kartou, na kterou je mozné tankovat
pohonné hmoty na tizemi CR. V pfipadé zahraniéni cesty musi mit zaméstnanec

potvrzeni o povoleni vyuZiti vozidla v zahrani¢i a pohonné hmoty hradi sam.
Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

Nérok na pfispévky vznikd zaméstnanci po uplynuti minimalné tfi let trvani
pracovniho poméru. Volba téchto benefitl je platna minimaln€ po dobu péti let.
Tyden dovolené navic

Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnancim tyden dovolené navic. Celkovy pocet dni

dovolené¢ tedy ¢ini 25 ro¢né.
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Klouzava pracovni doba

Dle vnitfniho nafizeni jsou zaméstnanci povinni byt na pracovisti kazdy pracovni den

od 10 do 14 hodin a musi splnit tydenni a mési¢ni fond pracovni doby.

Homeoffice

Moznost Cerpat homeoffice neni oficidlné omezena, vzdy vSak podléha schvéleni
nadfizenym.

Zakladni ob¢erstveni na pracovisti

Zameéstnavatel ddva zaméstnanclim na pracovisti k dispozici vodu, kavu, ¢aj a mléko.
Prostor pro vzdélavani

Dle rozhodnuti nadiizeného méa zaméstnanec moznost ztcastnit se kurzti odborného
vzdélavani. Kazdy zaméstnanec méd moznost zapojit se do skupinové vyuky

anglického jazyka v rozsahu 90 minut tydné.
Sick days

Na zaklad¢ schvaleni nadfizenym ma zaméstnanec moznost vyuzit 3 dny v roce, kdy
za uCelem své absence v praci nemusi Cerpat dovolenou, nahradni volno,

¢i nemocenskou.
8.2 Individualni hloubkovy rozhovor s personalni reditelkou

Dne 23. 1. 2018 byl v sidle spole¢nosti uskute¢nén individualni hloubkovy rozhovor
s personalni feditelkou Ing. Pavlou Zemli¢kovou. Pro tiéel rozhovoru byly pouzity
obdobné dotazy jako v dotaznikovém Setfeni, pfesné znéni otazek je k dispozici

v Ptiloze €. 1.

Dle pani teditelky ma stale vétsi vliv na ziskdvani zaméstnancti firemni prostredi,
dulezita je také atraktivni ¢i prestizni napln prace a fada zajimavych firemnich
benefiti. Zaméstnanci se ale nejcastéji rozhoduji podle nabizené mzdy a benefity
JSOu Casto povazovany za samoziejmost (napf. stravenky) a nejsou vzdy zameéstnanci

vnimany jako plnohodnotna soucéast mzdy.

Mzda vétsiny zaméstnancti spoleCnosti se sklada z fixni castky (80 %) a castky

variabilni (20 %). Variabilni ¢astka mize byt v pfipadé¢ nadstandardniho vykonu
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zaméstnance zvySena nad uvadénych 20 %, pfipadné ale i snizena na zakladé

poruseni pracovnich povinnosti.

Jednou ro¢né probihaji ve spole¢nosti rozhovory se zaméstnanci, pii kterych dochézi
k vyhodnocovani ro¢nich cili a stanovovani cili na nasledujici rok. Také je zde
prostor pro zpétnou vazbu zaméstnance smérem k nadifizenému a pro feSeni navrht
a podnétt ke zlepSeni pracovnich podminek a atmosféry ze strany zaméstnance
smérem k HR. Zaméstnance spole¢nosti CS SOFT, a. s., Ize vtomto ohledu dle
persondlni feditelky rozdélit do tfi skupin. Prvni typ je zcela otevieny a nema
problém piimo pfistoupit k feseni jakéhokoliv problému. Druhy typ se navenek tvaii,
ze problém neni, ale pti divérném rozhovoru je o ném nakonec schopen mluvit. Tteti
typ nedava své pocity najevo a piipadny problém lze identifikovat az ve chvili, kdy
podavéa vypoveéd. Dlvodem takovéhoto chovani je samotnd povaha zaméstnancii.
IT specialisté, vtomto piipadé programatofi, testeti a architekti, jsou obecné

povazovani za uzaviené a komunikace s nimi ma sva specifika.

Firemni benefity zaméstnanci Cerpaji dle interniho metodického pokynu, se kterym
jsou seznameni V den jejich nastupu do spolecnosti a nadale k nému maji piistup
Vv elektronickém repozitadii dokumentld. Zatazeni nového benefitu do nabidky
je mozné po piedchozim schvaleni vedenim spole¢nosti. Inspiraci pro aktualizaci
nabidky ¢erpa HR pfi ro¢nich rozhovorech, ale i v prubéhu roku. Zaméstnanci jsou

v tomto ohledu kreativni a ndpady nesSetfi.

Socialni klima spolecnosti je velmi pfiznivé, na pracovisti panuje vétSinu ¢asu dobra
nalada a zaméstnanci mezi sebou maji ptatelské vztahy. Neékolikrat do roka
se ucastni teambuildingovych aktivit a travi spolecné velmi casto 1 ¢as mimo

pracovni dobu, napiiklad pfi riznych sportovnich aktivitach.

Firemni vzdélavani se skladd ze skupinové vyuky anglického jazyka a dalSich
odbornych Skoleni, ktera na zaklad€ rozpoctu navrhuje pro zaméstnance nadiizeny.
Castd je také varianta, ze jeden ze zaméstnancii absolvuje odborné skoleni a nasledné

se 0 nove nabyté poznatky pod¢li s kolegy.

Pti srovnani aktudlni situace ohledné preferenci benefitli s priizkumem spole¢nosti
Recruiting Talents, s. r. 0., personalni feditelka uvadi, Ze nezbyva nez souhlasit

s prvni polovinou grafu na Obrazek 5. Vyssi procento by ocekavala u odborného
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vzdélavani, naopak v poslednich letech zaznamenala pokles zdjmu zaméstnanci

o stravenky.

Za nejpopularnéjsi a nejzadanéjsi benefit oznacuje volnou pracovni dobu a moznost

prace z domova.
Obrazek 5: Nejdulezitéjsi benefity

Nejdulezitéjsi benefity

Flexibilni pracovni doba 4%
Sick days

Tyden dovoland navic

Prace z domova 2+ dnil
Stravenky

Meformélni obledend

{urzy Al

Pracs z domova jednou tydné
Mokilni telefon

Laptap

Cdbomé kurzy a Skolend
Prace do 20 minut z domiova
Kancelsfe u metrz

Ffizpévek nz pojiténi
Automabil | k soukromym potfebam
Mepznost parkovani

Frispevicy na sport, kuluru
MHD kupan

Madical care

Stock options program
Dyhodnéné pljcky
Postoytnuti bydleni

Tebl=t

Ostatni

o

Zdroj: IT Talents, 2017

8.3 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim
systémem motivace, odménovani a nabidkou benefitd. Dalsim dil¢im cilem bylo

porovnani preferenci jednotlivych benefiti zaméstnanct CS SOFT, a. s,
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s prizkumem IT Talents. Setieni bylo zacileno na 55 zaméstnanctl prazské pobocky

spole¢nosti, zucastnilo se 35 zaméstnancii, navratnost je tedy 64 %.

Otazky dotaznikového Setfeni jsou ¢Elenény dle Urbanovy interpretace Maslowovy
hierarchie potieb v ramci pracovni motivace, tedy od otdzek tykajicich se mzdy pies

pracovni prostiedi a kolektiv az po seberealizaci.
8.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Graf 1: Spokojenost se mzdou

M spiSe nespokojen(a)
H spiSe spokojen(a)

velmi spokojen(a)

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 91 % respondentli je velmi nebo spiSe spokojeno s vysi své mésicni mzdy.
Tti respondenti, ktefi jsou se mzdou spiSe nespokojeni, jako diivod uvadi, Ze jeji vyse
neodpovida jejich kvalifikaci a neni na trhu prace konkurencni. Nemaji také pocit,
ze by se vySe jejich mésicni mzdy odvijela od kvality préace, kterou odvadéji,

soucasny pomeér fixni a variabilni ¢astky mzdy jim vSak vyhovuje.
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Graf 2: Spokojenost s vybavenim pracovisté

M ne

Hano

Zdroj: vlastni zpracovani

S vybavenim svého pracovisté je spokojenych 91 % respondentli, nékteti vSak
s vyhradami. Mezi navrhy na zlepSeni se n¢kolikrat objevil polohovatelny stil. Tento
navrh byl vznesen ze strany zaméstnanci vyrobniho oddéleni, tedy téch, ktefi

U pocitace travi vétsinu Casu.

Graf 3: Hodnoceni dileZitosti benefita

B DOVOLENA NAVIC
B SICK DAYS
m HOMEOFFICE
B TELEFON A NTB PRO OS. UCELY
B STRAVENKY
m OBCERSTVENI NA PRACOVISTI
m PARKOVANI
MASAZE
= ANGLICTINA
= MULTISPORT KARTA

B POSILOVNA

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pti srovnani s vysledky prizkumu IT Talents (Obrazek 5) je patrné, ze i ve
spole¢nosti CS SOFT, a. s., je voblasti benefitd nejvétsim lakadlem volny cas
zaméstnancll a moZnost propojeni pracovniho Zzivota s osobnim. Popularnim
benefitem je také parkovéni, coz je vzhledem k lokalit¢ pochopitelné. Ponékud
netradi¢ni benefit v podobé masazi je také velmi obliben, zejména u zaméstnanct
vyrobniho oddé€leni. Prekvapivé je, Ze ocekavani personalni feditelky v souvislosti se
stravenkami a vzdélavanim se nenaplnilo. Vysledek preferenci je taktéz srovnatelny
s prizkumem IT Talents. Hodnoty u vzdélavani by se mohly lisit za pfedpokladu, ze
bychom polozku angli¢tiny nahradili vzdélavanim obecné. Pro el dotazniku byly

ale zamérné pouzity benefity, které zaméstnanci ¢erpaji pravideln¢.

Graf 4: Hodnoceni vztahi s kolegy

H dobré
M velmi dobré

B vyborné

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni vztahi na pracoviSti zaméstnanci pouze potvrzuje nazor persondlni
reditelky, kterd atmosféru vyhodnotila jako velmi pozitivni a pratelskou. Jeden
ze zamé&stnanci prostfednictvim volného vyjadieni k otdzce apeloval na personalni
oddé¢leni, aby v peclivém vybéru kolegli pokracovalo i nadale, i kdyz je v soucasné

dobé méné uchazect o praci, a tedy nabor nemusi byt zrovna snadny.
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Graf 5: Hodnoceni komunikace a spoluprace s nadiizenym

W dobra
M spiSe Spatna
M velmi dobrd

W vybornd

Zdroj: vlastni zpracovani

Dobré vztahy na pracovisti se odrazi i v hodnoceni spoluprice a komunikace
s nadfizenym. Pro 92 % respondenti je dilezita pochvala od nadfizeného, a to i pro
ty, ktefi méli ke spolupraci s nadfizenym vyhrady. Je mozné, Ze pravé témto

respondentim néjaka forma uznani v komunikaci s nadfizenym chybi.

Graf 6: Hodnoceni zajimavosti pracovni naplné

M rozhodné ano

17 M spiSe ano

M spiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zameéstnanci povazuji svou praci za zajimavou. Jediny, ktery hodnoti napli prace
spiSe negativné, je respondent, jehoz pracovni pomér ve spolec¢nosti CS SOFT, a. s.,
netrvd zatim pfili§ dlouho. Diivodem jeho nespokojenosti mize byt zatim

nedostatecné zapracovani, ptipadné odlisna o¢ekavani od napln¢ prace dané pozice.

Graf 7: Utast na profesnim vzdélavani

M jednou rocné

m kazdy mésic

B méné neZ jednou rocné
1 nékolikrat do roka

M nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Odborného profesniho vzdélavani se vice nez jednou roc¢né tucCastni 54 %
respondentti, z nichz je s nabidkou spokojeno 74 %. Se zvétSujicim se intervalem
mezi Skolenimi spokojenost s nabidkou klesd. Celkem 46 % z dotazovanych
vzdélavani ucastni jednou ro¢né nebo méné ¢asto a spokojenost s nabidkou vyjadiuje
pouze 56 % znich. Z celkového poctu respondentli je s nabidkou vzdélavani
spokojeno 66 %. Nespokojeni zaméstnanci pracuji u spole¢nosti pfevazné déle nez
jeden rok, nedostatecnd nabidka tedy ocividné neni zé&visld na délce pracovniho

pomeéru.
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Graf 8: Délka pracovniho poméru

Hdo 1roku
mdo 10 let
12 mdo5let
do pul roku

H nad 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Zastoupeni respondentt z hlediska délky trvani pracovniho poméru je rovnomérné.
8.3.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze zaméstnanci spolecnosti CS SOFT,
a. ., jsou ve svém zameéstnani obecné spokojeni. Stabilitu zaméstnavatele podtrhuje
| fakt, Ze zastoupeni respondentii dle délky pracovniho poméru bylo rovnomérné

a nebyly zaznamenany zadné vyrazné vykyvy.

V otazce spokojenosti se mzdou pozitivné reagovalo 91 % zaméstnancii. Nazory
na pomér fixni a variabilni ¢astky se velmi rlizni a nelze je jednoduSe generalizovat.
Nékolik zaméstnancti uvedlo, ze variabilni ¢astka mzdy neni vyplacena pravidelné
a tyka se jen exponovanych obdobi. Vybaveni svého pracovisté¢ zaméestnanci hodnoti

téz velmi pozitivné, spokojenych je 91 %, stejné jako v otdzce mzdy.

Z hodnoceni jednotlivych benefitl vyplyva, jak dalezity je pro zaméstnance volny
Cas. Nejvice si ceni tydne dovolené navic, moznosti tii sick days za rok a moznosti
po dohodé¢ s nadiizenym pracovat z domova. Dilezité jsou také stravenky, sluzebni
telefon a notebook i pro osobni vyuziti a parkovani. Piekvapivé nizko se v zebficku
dulezitosti umistila vyuka anglického jazyka. Nabidku benefitl hodnoti zaméstnanci

jako velmi pestrou a jsou s ni spokojeni.
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Atmosféra na pracovisti, at’ uz mezi kolegy, nebo v rdmci komunikace a spoluprace
S nadfizenym, je na velmi dobré Grovni a z volného vyjadieni zaméestnanct je patrné,

ze si ji velmi vazi a je pro né dulezita, stejn¢ jako uznani za dobie odvedenou praci.

S nabidkou odborného profesniho vzdélavani je spokojeno 66 % respondentti, coz
neni mnoho. Vice nez jednou rocn€ se odborného vzdélavani Gcastni pouze 56 %
respondentli. Nabidka vzdélavani se dle vysledkl Setfeni neodviji od délky trvani

pracovniho poméru.
8.4 Komparace vysledkii a vlastni doporuceni

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, ze nékteti zaméstnanci maji problém s orientaci
ve vypléaceni variabilni sloZky mzdy. Chyba je pravdépodobné& v jejich nedostatecné
informovanosti. Tento problém by mohlo vyiesit zavedeni mési¢nich hodnoticich
rozhovord se zaméstnanci, kterych se variabilni slozka tyka. Pfipadné by bylo
vhodné alesponn upiesnit systém vyplaceni variabilni slozky mzdy, kterou dani
zaméstnanci dle persondlni feditelky bézné dostavaji, ale evidentné si toho nejsou

védomi.

Druhym problémem je nedostatecnd nabidka odborného profesniho vzdélavani.
Z rozhovoru s personalni feditelkou vyplynulo, Ze odborna $koleni jsou navrhovana
pfimym nadfizenym zaméstnancli v zavislosti na aktudlnim rozpoctu. Vzhledem
k $irSimu a obecné&j$imu zaméfeni dotazniku nebylo mozné zjistit, v jaké konkrétni
oblasti by se zaméstnanci radi vzdélavali. Doporucuji tedy persondlnimu oddéleni,
aby zvazilo zjisténi konkrétnich potfeb zaméstnancl. V piipadé, Ze by se vice
zamé&stnancl tematicky shodlo, stdlo by za zvazeni skupinové Skoleni na miru, které
spolecnost vyjde levnéji, nez kdyby méla platit za kazdého zaméstnance zvlast.

To by mohlo vyftesit problém s rozpoctem.
S odbornym vzdélavanim do jisté miry souvisi i skupinova vyuka anglictiny, ktera se
V hodnoceni benefitll umistila ptfekvapivé nizko. Za zvazeni by stdla zména obsahové

stranky jednotlivych lekci, pfipadné zruSeni omezeni na anglicky jazyk, o kterém

personalni feditelka mluvila jiz v rozhovoru.

Posledni drobny problém vidim v ro¢nich intervalech rozhovori se zaméstnanci.

V ptipad¢ problému na strané¢ zaméstnance je rok pasivity velmi dlouhd doba
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amohlo by se stat, ze firma o zaméstnance pfijde. Doporucuji zvazeni CastéjSiho
sbéru zpétné vazby od zaméstnanci, napiiklad formou elektronického formulare.
Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost CS SOFT, a. s. je projektové orientovana, mohlo

by byt zajimavé vyuziti 360° zpétné vazby.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace na téma ,Motivace zaméstnancii prostfednictvim
odménovani a benefitl ve vybrané organizaci bylo zanalyzovat systém odménovani
ve spolecnosti CS SOFT, a. s., a na zaklad¢ ziskanych informaci navrhnout vlastni

doporuceni vedouci ke zlepseni souc¢asného stavu.

V teoretické ¢asti byly na zéklad€ studia odborné literatury charakterizovany pojmy
z oblasti fizeni lidskych zdroju, personalistiky a pracovniho prava. Specialni kapitoly
byly vénovany tématim motivace a jejich nastroji, odménovani pracovniki

a aktualnim trendum Vv oblasti benefita.

Praktickd cast se zabyvala spolenosti CS SOFT, a. s., konkrétné¢ systémem
odménovani a motivace zaméstnancli. V této cCasti byla pouzita metoda
individudlniho hloubkového rozhovoru s persondlni feditelkou, kterd systém jednak
prezentovala, jednak sd¢lila své vlastni nazory na néj. Dalsi pouzitou metodou bylo
dotaznikového Setfeni, v ramci kterého byly zjiStovany néazory zaméstnanct
na danou problematiku — tedy jejich spokojenost s aktualnim systémem odménovani.

Ziskané informace byly vyhodnoceny, graficky zpracovany a opatfeny komentaiem.

Z individualniho hloubkového rozhovoru s personalni feditelkou vyplynulo, Ze ma
spole¢nost dobie propracovany systém odménovani zaméstnanct, ale je si védoma,
Ze jsou oblasti, ve kterych by se mohla zlepsit. Vysledky dotaznikového Setteni
ukdzaly, Ze zaméstnanci jsou se systtmem odmeénovani spokojeni a velmi si vazi
dobré atmosféry, ktera na pracovisti panuje, a pratelskych vztaht s kolegy v ramci

celé spole¢nosti.

Vlastni doporuceni byla vytvofena na zékladé¢ drobnych nedostatkii v systému
motivace a odménovani, které¢ vyplynuly z dotaznikového Setfeni. V prvni fadé
by se spole¢nost méla zaméfit na zlepSeni nabidky odborného vzdé€lavani, ktera
Vv soucasné dobé€ neni pro fadu zaméstnanct dostate¢nd, a na modifikaci jazykového
vzdélavani. Déle by bylo dobré zlepsit komunikaci ohledné vyplaceni variabilni
sloZzky mzdy, idedlné¢ mési¢nimi hodnoticimi rozhovory se zamé&stnanci, kterych se
tato slozka tyka. V neposledni fad¢ bylo doporuceno sbirat zpétnou vazbu od

zamgstnanct Castéji nez jednou rocné v ramci hodnoticich rozhovort.
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