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Abstrakt

Tato diplomovéa prace je zaméfena na problematiku spokojenosti zaméstnancti ve
vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace je zamétfena na teoretické vymezeni pojmu
dané problematiky. Ve druhé cCasti je predstavena spoleCnost, jeji soucCasnd situace
a analyza dat ziskanych pomoci kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim dotaznikového
Setfeni. Navrhova ¢ast vychdzi z pfedchozi analytické ¢asti a je vni pfedlozen névrh
doporucenych zmén v motivacnim a odmeénovacim systému spolecnosti za ucelem

zvyseni spokojenosti zaméstnanci.
Abstract

This diploma thesis is focused on the issue of employee satisfaction in the selected
company. The theoretical part of the thesis is focused on the theoretical definition of the
concepts related to the issue. The second part presents the company, its current situation
and the analysis of data obtained through quantitative research using a questionnaire
survey. The practical part is based on the previous analytical part and presents a proposal
for recommended changes in the motivation and reward system of the company in order

to increase employee satisfaction.

Kli¢ova slova

motivace, odménovani zaméstnancl, spokojenost zaméstnancli, zaméstnanecké

benefity, lidské zdroje
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UvVOD

Efektivni vyuzivani lidskych zdrojii je kliCovym faktorem tuspéchu, a to zejména
v dne$nim podnikatelském prostiedi, které je tolik konkurenc¢ni a dynamické. Motivace
a odménovani zaméstnancti hraje diilezitou roli v zajisStovani dlouhodobé loajality,

zvySovani pracovniho vykonu a angazovanosti.

Motivace pracovnikli je tuzce spjata s celkovym uspéchem organizace, protoze
zaméstnanci, ktefi jsou pohénéni nadSenim a zdjmem pro svoji praci, piinaseji do
pracovniho prostiedi vyssi kreativitu, energii a podporu inovaci a zmén. Jsou ochotni

piijimat vyzvy a hledat nové prilezitosti pro riist a rozvoj.

V otézce motivace hraji klicovou roli zejména manazeti a vedouci pracovnici, ktefi maji
za ukol porozumét motiva¢nim faktorim svych zaméstnanct, inspirovat je k prekonavani
ptekazek a vytvaret pracovni prostiedi, kde se citi ocenéni a podporovani. Neméné
dalezitym faktorem je 1 spokojenost zaméstnancl, kterd Uzce souvisi s motivaci.
Spokojeni pracovnici vytvaieji pozitivni atmosféru, firemni kulturu a jsou méné nachylni

k fluktuaci a absenci.

Pro tspéch organizace je dalezité kvalitni nastaveni motiva¢niho systému, ktery by mél
byt postaven na potiebach a preferencich zaméstnanci, stejné tak jako na strategii a cilech
spole¢nosti. Pro tuto diplomovu praci je vybranou spolecnosti Atlas Copco Services,
s.r.o., kterd sidli v Brn¢ a jednd se o centrum sdilenych finan¢nich sluzeb. Ty jsou
vedlej§im pfedmétem podnikani a zahrnuji Gcetni, danové, poradenské a konzultaéni
sluzby a cili hlavné na zahrani¢ni klienty. Hlavni pfedmét podnikani - opravy, revize
a zkousky urcenych elektrickych zatizeni - je vykondvan separatné od sidla spolecnosti.
Z toho dtvodu se tato diplomova prace bude zabyvat pouze centrem sdilenych sluzeb,

které ma nastaveny sviij vlastni systém odmeénovani.

Prvni ¢ast diplomové prace se bude vénovat literarni reSerSi za Ucelem pochopeni
problematiky strategického fizeni lidskych zdrojti, motivace, spokojenosti a odménovani
pracovniki. Ve druhé, analytické ¢asti, bude blize predstavena vybrand spolecnost a jeji
soucasny stav odménovaciho systému. Také zde bude provedena analyza dat
a vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu, realizovaného formou dotaznikového Setfeni.

Na zakladé ziskanych vysledkil z analyzy budou v zavérecné Casti vypracovany navrhy,



které budou rozsitfovat ¢i vylepSovat souasny motivacni systém zavedeny ve spolecnosti,
véetné ekonomického zhodnoceni. Tyto ndvrhy by v pfipadé¢ implementace vedly ke

zvyseni spokojenosti a motivace zaméstnanct.



CIiLE PRACE

Diplomova prace si klade za hlavni cil, na zdklad¢ teoreticky vymezenych pojmd,
analyzovanych dat a vysledkli zprovedeného vyzkumu, predlozit ndvrh zmén
motivacniho a odménovaciho systému vybrané spolecnosti, ktery povede ke zvySeni

spokojenosti jejich zaméstnanct.

Jako diléi cile 1ze definovat:

zpracovani teoretického vychodiska pro analytickou a navrhovou ¢ast,

- analyza soucasného stavu odménovaciho a motiva¢niho systému spolecnosti,

- zjisténi, které motivacni faktory plisobi na motivaci a spokojenost zaméstnanct,
- ziskéni prehledu o tom, jak jsou pracovnici spokojeni se sou¢asnymi motiva¢nimi

faktory.

Prace se dé€li do ti Casti, z nichz prvni ¢ast formou literarni reSerSe vymezuje pojmy jako
tfizeni lidskych zdroji, déle motivace, spokojenost a odménovani zaméestnancti. Druhd,
analyticka, ¢ast se zaméfuje prve na popis spolecnosti, vymezeni predmétu podnikani,
organizacni struktury a analyzu soucasného stavu motiva¢niho a odménovaciho systému.
Dale je v této ¢asti také provedena analyza dat a vysledkii provedeného dotaznikového
Setfeni. Posledni ¢ast vychéazi zejména ze ziskanych dat a je v ni pfedlozen navrh na

zmeény soucasného odménovaciho systému spole¢nosti.
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1 Teoreticka vychodiska prace

V této kapitole budou vysvétleny pojmy souvisejici s tématem diplomové prace. Bude se
jednat zejména o téma fizeni lidskych zdrojii, spokojenost, motivace a hodnoceni

pracovnikii. Poznatky budou slouzit jako podklad pro vypracovani analytické ¢asti.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Lidskeé zdroje, stejné€ jako zdroje materidlni ¢i finan¢ni, jsou nedilnou soucasti organizace,
a protoze tyto zdroje rozhoduji o nakladani se vSemi ostatnimi, je na né kladen vétsi duraz.

Motivovani a vykonni zaméstnanci totiz uréuji vykon organizace (Sikyt, 2012).

Rizeni lidskych zdrojii lze chapat jako komplexni strategicky piistup k ziskavani,
rozvijeni a uspokojovani zaméstnanct. Cilem je ziskdvat kvalifikované, motivované
a oddané¢ zaméstnance, kteti budou spole¢né usilovat o dosazeni stanovenych cili
organizace, o vytvareni kultury, vztahli a vzijemné diveéry mezi managementem

a zamé&stnanci (Armstrong a Taylor, 2015).

1.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroja

Ceska republika je ¢im dél vice ovliviiovana zahrani¢nimi nazory a metodami fizeni
lidskych zdroji. Strategicka dulezitost tomuto tématu zacala byt ptikladdna zejména

z divodu potieby udrzeni konkuren¢ni pozice na trhu (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Strategie fizeni lidskych zdrojii je integrovano do strategie organizace a milZze byt

definovéno jako ,,systematické spojovani lidi s organizaci“ (Armstrong a Taylor, 2015).
Hlavnimi charakteristikami strategického tizeni lidskych zdrojt jsou:

- propojeni organizace a lidskych =zdroji za ucelem uspokojeni potieby
strategického pfistupu managementu,

- dosazeni oddanosti zaméstnancli hodnotdm organizace,

- presvédcCeni, Ze zamé&stnanci maji stejné z4jmy jako organizace,

- naftizeni se podili vSichni vedouci a manazefi,

- zaméstnanci jsou vnimani jako bohatstvi organizace, do kterého je tieba
investovat pomoci pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji,

- lidské zdroje jsou konkuren¢ni vyhodou (Urbancova a Vrabcova, 2023).
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Dle Bartaka (2023) vyuzivaji organizace k fizeni lidi své vize, strategie, politiky a jiné,

jako napftiklad:
Firemni filozofii — také jako cil svych podnikovych aktivit, hodnoty a principy.

Strategii lidskych zdroji — smér fizeni lidskych zdroji, kterym se ma spole¢nost do

budoucna vydavat.

Politiku lidskych zdroji — jaké hodnoty a principy zavadét a uplatiovat pii realizaci
fizeni lidskych zdrojt.

Procesy — postupy a metody, které spolecnost uplatnuje pii fizeni lidi.

Praxe — zahrnuji formalni i neformalni pfistupy pii fizeni.

Programy — zajist'uji, aby praxe, politika a strategie byly realizovany planovit¢.

/ Podnikova strategie v\

Vnitini prostiedi Vnéjsi prostiedi

\ Celkova strategie /

lidskych zdroji

A/A/\A\>

Strategie ziskavani Strategie Strategie Strategie rozvoje
a vybéru pracovnich vztahli odménovani a lidskych zdrojt

Schéma 1: Strategie Fizeni lidskych zdroji
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Bartak, 2023)

1.1.2 Modely rizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015) ve své knize shrnuli nékolik modelt fizeni lidskych zdroji.
Model shody

Struktura organizace a pfistup k fizeni lidskych zdroji by mél kooperovat se strategii
organizace tak, aby podporovaly dosahovani strategickych cilti spole¢nosti (Armstrong

a Taylor, 2015).
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Harvardsky model

Soucasti fizeni lidskych zdroju jsou vSechny ¢innosti a rozhodnuti manazerd. VSechny
¢iny a rozhodnuti mohou mit dopad na vztah mezi zaméstnanci, tedy lidskymi zdroji
organizace, a firmy samotné. U tohoto modelu je kladen diiraz na dlouhodobé¢jsi
perspektivu a schopnost pfistupovat k lidem jako k dlouhodobému zdroji vice nez jako
k variabilnim nékladim. Personalisté se zabyvaji politikou lidskych zdroji a Cinnosti
jejich fizeni tak, aby se vzajemn¢ podporovali. Za propojeni konkurenc¢ni strategie a fizeni
lidskych zdroja pobiraji zodpoveédnost liniovi manazeti (Armstrong a Taylor, 2015; Sate

et al., 2020).
Kontextovy model

Tento model bere v uvahu 1 externi faktory, jako jsou naptiklad socialni ¢i politické. Jiz
tyto faktory nepovazuje za mozné proménné, ale povazuje je za néco, v ¢em se systém

fizeni lidskych zdroji rozviji (Armstrong a Taylor, 2015).
Model 5-P
Rizeni lidskych zdrojti funguje v ramci péti prvki:

- pojeti lidskych zdrojii — pfistup organizace k lidskym zdrojtim, bere je z pohledu
celkového uspéchu organizace,

- politiky lidskych zdroji — zasady uplathovani a vytvafeni programil a praxe
v souladu s cili spolecnosti,

- programy lidskych zdroji — prosazuji a usmériiuji zmény v oblasti lidskych zdroji
s vizi uskute¢néni cilti firmy,

- praxe lidskych zdroji — jsou to postupy, které vedou k naplnéni politik a programti
z oblasti lidskych zdrojd,

- procesy lidskych zdroji — formalni kroky a metody v realizaci strategickych plani

a politik lidskych zdroju.

Tyto prvky jsou dulezitymi aspekty organizace a vedeni musi stanovit spravné kroky

zavedeni jednotlivych prvki. (Armstrong a Taylor, 2015; Shil et al., 2020)
Evropsky model

Pted definovanim Evropského modelu byl zaveden pouze model Severni Ameriky, ktery

tikal, ze specifické strategie fizeni lidskych zdroji si kazda spolecnost vyvine podle sebe.

13



Nicmén¢ doslo k rozporovani tohoto tvrzeni s tim, ze s vyjimkou Spojené¢ho kralovstvi,
jsou evropské spole¢nosti omezeny kulturou, legislativou a jinymi dohodami. Vznikl tak
Evropsky model, ve kterém se bere v ivahu legislativa Evropské unie, kultura i legislativa

samotnych statii (Gooderham a Nordhaug, 2011).
V tomto modelu se vymezuyji:

- okoli —jako prostfedi, na které je nahlizeno z pravniho hlediska,

- cile — povazuje lidi za klicovy zdroj a cile v ramci organizace i spoleCenské
odpovédnosti,

- zamgéfeni — pohled z okoli a analyza vynosu s naklady,

- vztahy se zaméstnanci,

- vztahy s liniovymi manaZzery,

- role personalistil — jejich odolnost a pruznost.

Evropsky model na rozdil od ostatnich bere v potaz a zohlediiuje vSechny uvedené

faktory. Patii sem:

- soustavné vzdé€lavani,

- diraz na spolecenskou odpovédnost,
- podil na rozhodovani,

- multikulturni organizace,

- dialog mezi socialnimi partnery (Armstrong a Taylor, 2015).
»Lvrdy* a ,,mékky“ model

,»Tvrdé™ pojeti vyjadiuje raciondlni ptistup k fizeni lidskych zdroju a ,,mékké™ pojeti
klade daraz na socialni dulezitost, tedy vyzdvihuje klicovou roli v komunikaci, vedeni

a stimulaci (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2 Motivace

Definici motivace lze nalézt hned nékolik. Armstrong a Taylor (2015) vychazi
z latinského movere, coz znamena pohyb. Motivovani lidé maji sviij cil, kterého se
pomoci riznych faktori a smérti chovani snazi dosdhnout, tedy pohybovat se svému cili
vsttic. Tento pojem muze také zahrnovat zptsoby vybeéru cili, ¢i to, jakym zptisobem se

ostatni lidé z jejich okoli pokousi zménit jejich chovani.
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Motivace jsou vnitini hnaci sily, které vedou &lovéka k uréitému chovéni. Casto jsou jimi
lidské hodnoty, zajmy &i potieby. Clovék motivaci potiebuje k uplnému vyuziti svych

schopnosti (Kocianova, 2010).

Motivaci si lze predstavit jako psychologické konstrukty jako jsou cile, ocekavani
a zajmy. Lze k nim také ptipojit biologické mechanismy, které jsou zprostiedkovany skrz

vztahy a prostfedi. Motivace je organismus, ktery nuti k ur¢itému chovani (Ryan, 2019).

Motivovani pracovnici jsou vykonnéjsi, ochotnéjs$i a méné chybujici, vyZaduji také mensi

kontrolu a dohled a jsou dobrou vizitkou spolecnosti.

1.2.1 Motiva¢éni teorie a faktory motivace

Maslowova teorie potieb definuje pét stupiiti lidskych potieb. Casto se tyto potieby

zobrazuji v hierarchickych stupnich ve tvaru pyramidy:

- fyziologické potieby, které jsou uspokojovany mzdou a jejich naplnéni je dilezité
pro pieziti,

- potieby jistoty nebo také zdravi a bezpeci, které je dano pracovni prostiedim,

- socialni potieby, ty zahrnuji sounélezitost a spolecenstvi, které jsou uspokojovany
pfijemnou atmosférou na pracovisti,

- potieby uznani, respektu, prestize a jejich naplnéni je dilezité pro lidské ego,

- potieby seberealizace zahrnujici potfebu rozvijet se, ziskdvat nové zkuSenosti

a dovednosti (Urban, 2017).
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Potfeba seberealizace

/ \

Potfeba uznani

Potifeba socialni

Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida poti‘eb
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Urban, 2017)

wewvr

a slouzi k pteziti, kdeZto vice intelektudln¢ a kreativné zamétené potieby jsou vrcholem.
Maslow véril, ze tyto fyziologické potieby je nutné uspokojit jako prvni, aby ¢lovék mohl
uspokojit ty vyse posazené. Také lze fici, ze ¢im vyse ¢loveék postupuje pii napliovani
potteb, tim t&éZ8i se to pro n¢j stava. To miize byt v disledku riznych ptekazek, které jsou
stavény do cesty, at’ uz vnitini, vychazejici zevnitt clovéka, ¢i ty, které klade do cesty

okoli. Horni potieby jsou také dlouhodobé;jsi, nez fyziologické (Mcleod, 2024).

Psychologie rozdéluje motivaéni faktory do dvou skupin — intrinsické motivy
a extrinsické motivy.
Intrinsickymi (vnitfnimi) motivy jsou:

- potieba vykonu,

- potieba ¢innosti za ticelem ,,zbaveni se energie®,
- potieba seberealizace a smyslu Zivota,

- touha po moci,

- potieba kontaktu s lidmi.

Extrinsické (vnéjsi) motivy:
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- uspokojeni vztahovych potieb — potieba vzajemnosti, pochopeni a sdileni,
- potieba penéz,
- potieba jistoty, ktera tzce souvisi s potiebou penéz, avsak je vice zaméfena na

budoucnost (Kocianova, 2010).

Frederick Herzberg ve své dvoufaktorové teorii vychazi z toho, ze kazdy druh motivace
pfindsi jiny vysledek. Jedny faktory mohou zvySovat spokojenost a motivaci, dalsi pak
odstranuji demotivaci a nespokojenost, a prestoze nezvysuji motivaci jako takovou, jsou

povazovany za stejn¢ dilezité (Urban, 2017).

Faktory rozdélil do dvou skupin na motivatory a satisfaktory. Motivatory produkuji
uspokojeni z prace a uznani, satisfaktory zahrnuji mzdu, pracovni jistotu a jsou ptic¢inou

mozné nespokojenosti (Lee a Raschke, 2016).

Prvni kategorii lze asociovat s potiebou riist, seberealizovat se a dosahovat tspéchii.
Faktory druhé kategorie 1ze hromadné shrnout jako ,,potfebu vyhnout se nepfijemnostem*
a lze je pojmenovat také jako hygienické faktory. Spadaji sem zésady spolecnosti,
administrace, mezilidské vztahy a vztahy s nadifizenymi. Tyto faktory vétSinou souvisi
s jednoduchym délanim svoji prace, kdezto motivaéni faktory vedou k pozitivnimu

vztahu s praci.

Teorie spravedlnosti fiké, ze zaméstnanciim zalezi pfedevsim na spravedlnosti mezi jimi

samotnymi a ostatnimi pracovniky. Definuje také existenci dvou forem spravedlnosti:

- zda se zaméstnanci citi spravedlivé ohodnoceni dle svého pfinosu v porovnani
s ostatnimi,
- zda jsou spokojeni s faktory fizeni a pfistupii ve spole€nosti a vnimaji je jako

spravedlivé (Lee a Raschke, 2016; Kocianova, 2010).

Vroomova expektacni teorie je zaloZena na presvédceni, Ze snaha zaméstnanct povede
k vykonu a ten povede kcili (Lee a Raschke, 2016). Motivace je pifimo Umérna
dalezitosti, kterou zaméstnanec svému cili klade a pravdépodobnosti dosazeni tohoto cile

(Armstrong a Taylor, 2015).

Latham a Locke svoji teorii cile kladou diiraz na ucast jedincii pfi ur€ovani cilii a zpétnou

vazbu, kterou v pribeéhu dostavaji od svych nadiizenych. Nastaveni specifického tézkého,
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ale dosazitelného, cile vede k lepSimu vykonu, nez kdyby si nastavili cil pfili§ nizky, ¢i

dokonce zadny (Lee a Raschke, 2016; Kocianova, 2010).

Tato teorie také fika, ze existuji dva kognitivni faktory lidského chovani. Témito faktory
jsou hodnoty a cile. Cilem je jednoduse to, co se jednotlivec snazi védomé délat a hodnoty
maji emocionalni dopad na jeho chovani. Pokud jsou pro ¢lovéka néjaké véci dulezité
a hodnotné, vyvolava to v ném emociondlni reakci a touhu jednat v souladu s jeho
hodnotami. Cile tak motivuji jednotlivce k vytvareni strategii, diky kterym budou
postupovat cilim vstfic. Nasledné dosahnuti cile, mize vést bud’ k uspokojeni a dalsi
motivaci, nebo k frustraci a snizeni motivace, pokud se cil splnit nepodaii (Lunenburg,

2011).

Nésledujici model je grafickym zobrazenim teorie cile.

Uspokojeni a nasledna motivace

L Emoce PDIZJ(}S I;TI,OSt Chovani
Hod Cil Vysledek
— odnoty ¢ 3}1 ne Vytrvalost \;1 ’elgc(:n vslece
ouhy Strategie Y

Frustrace a sniZeni motivace

Obrazek 2: Obecny model teorie cile
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Lunenburg, 2011)

Sebedeterminacéni teorie motivace

Sebedeterminacni teorie motivace (dale jen STD) je psychologicka teorie, ktera byla
poprvé predstavena Edwardem L. Ryanem a Richardem M. Ryanem v roce 1985 (Gagné

a Deci, 2005).

SDT chépe motivaci jako vice riiznych aspektl, pti¢emz kazdy predstavuje jinou formu
tfizeni chovani. Na jedné stran€ stoji vnitini motivace, kdy jedinec vykondva ¢innosti pro
radost ze samotné aktivity a na druhé stran¢€ je vnéjs$i motivace, kdy je Cinnost provadéna
pouze za né¢jakym ucelem (Howard et al., 2016).

Tato teorie také popisuje rozdil mezi autonomni a kontrolovanou motivaci. Autonomie

znamend schvalovani vlastniho chovéani pii nejvy$Sim stupni reflexe. Piipadem

autonomni motivace je motivace vnitini, pficemz vnéj§i motivace byva cCasto
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kontrolovanou, protoze kontrola mize Casto znamenat jednani pod tlakem s urcitym

darazem nutnosti podilet se na konkrétni ¢innosti (Gagné a Deci, 2005).

Pracuje také s pojmem amotivace, coz vyjadiuje chybéjici touhu vyvinout jakoukoliv
snahu. Dusledkem je pak vykondvani ¢innosti bez znamého diivodu ¢i dokonce nejsou
vykonavany vibec. Amotivace tak snizuje motivaci, vykon a proaktivitu jedince, coz

muze vést az k vyhoteni (Howard et al., 2016).

Vysledky studie provedené J. Howardem a spol. (2016) prokazuji, Ze ve vétsiné ptipadu,
je pro spolecnosti dobré snizovat vnéjsi, tedy kontrolované, faktory motivace a vice
rozvijet autonomni profil. Autonomni motivace tak pfispiva k lepSimu vykonu
a ,,wellbeingu‘ zaméstnanct, proto je pro spolecnosti dobré soustfedit se vice na smysl

a napliujici pocit, které zaméstnanci maji ze své prace, nez na odmeny a tresty.

1.2.2 Motivaéni typy lidi

Plaminek (2015) popisuje ¢tyti lidské motivacni typy a jakym zptsobem je efektivné

motivovat.
Zpresnovatelé

Tento typ je zaméfeny na uziteCnost a stabilitu, jejich pohled na svét je predevsim
analyticky a jsou presvédceni, ze jeho strukturu je vzdy mozné 1épe uspotadat. Typickym
znakem je spolehlivost, peclivost a organizovanost, jsou pro n¢ diilezitéa pravidla, kterymi
se mohou fidit. Zajimaji je ¢isla a jsou vysoce raciondlni, coz mize na okoli pisobit
chladnym dojmem. Je pro n¢ dulezitd loajalita ke svym nadfizenym a prokazuji jim

respekt bez ohledu na vztahy, které s nimi maji.

Vedeni tohoto typu by mélo byt zaloZzeno na jasné zadanych tkolech, které¢ vyzaduji
pfesnost a maji dany systém feSeni.

Slad’ovatelé

Pro tento typ jsou dilezité vztahy s ostatnimi lidmi, proto jsou vyborni ve vedeni diskuze,
kdy se ptaji na dilezité otazky, vyslechnou si odpovéd’ a nevadi jim odlisné nazory. Jsou
vstficni a empaticti, staraji se o pfijemné pracovni prostiedi, aby se okolo nich kazdy citil

pfijemné.
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Maji radi sociélni interakce, proto je dulezité zvolit u nich styl vedeni zaloZeny na praci
s lidmi. Dilezitéjsi ale je si davat spiSe pozor na demotivujici aspekty vedeni jako je
naptiklad zadavani ukolu, ktery vyzaduje samostatnou praci, klade na n¢ velkou

odpovédnost a ma spise kreativni zptsob feseni.
Usmérnovatelé

Usmériiovatelé maji radi hierarchické uspofadani spole¢nosti a moznost mit vliv na jiné
lidi. Vyhledéavaji pozornost a jsou ochotni ji jakkoliv dosdhnout, i za cenu, Ze si musi dé¢lat
legraci sami ze sebe. Jsou dobii v pfesvédcovani ostatnich a mezilidské vztahy casto

vnimaji jako souboj ¢i soutéz o hierarchickou pozici.

Potfeba mit navrch nad ostatnimi mize vést k jistym problémim pii snaze uplatiiovani
vedeni lidi. Usmériiovatel se vztah nadtizeny-podiizeny bude snazit disrespektovat, av§ak
pouze do takové miry, do jaké nadfizeny dovoli. Dobfe sly$i na formulace typu ,,tento
ukol zavisi na tob&“. Pozitivné také vnima situace, kdy pii feSeni problémi miize

koordinovat ostatni zaméstnance.
Objevovatelé

Tento motivacni typ je velmi netrpélivy a neustale chce dostdvat nové informace. Rad
prekonéva sam sebe pii hledani feseni a pfi jeho nalezeni ihned hleda dalsi nové vyzvy.

Je velmi kreativni a vazi si své svobody. Projevuje se spise feci téla nez slovy, tudiz

vystupovani a proslovy pted lidmi nejsou jeho silnou strankou.

Reaguji na nové vyzvy a radi hledaji v tikolech nova, neotield a nevyzkouSena feSeni.
Maji radi samostatnost a nezavislost, proto je dulezité zvolit takové mnozstvi kontroly,

které je jen nezbytné nutné.

Nasledujici obrazek graficky zpracovava typy motivacnich zaloZeni a odpovidajici

motivacni typy lidi.
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EFEKTIVITA ‘é

DYNAMIKA

A

Motivaéni zaloZeni:
SOCIOMENNE

Motivacni typ lidi:
USMERNOVATELE

Motivaéni zaloZ’eni:
RACIOMENNE

Motivacni typ lidi:
OBJEVOVATELE

\ 4

P
<

Motivaéni zaloZeni:
SOCIOSTALE

Motivaéni typ lidi:
SLADOVATELE

v

Motivaéni zaloZeni:
RACIOSTALE

Motivacni typ lidi:
ZPRESNOVATELE

A

STABILITA

EUZITECNOST

Obrazek 3: Typy motivacnich zaloZeni a odpovidajici motivacni typy lidi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Plaminek, 2015)

1.2.3 Motivacni proces

Motivaéni proces se sklada z cilti, hodnoceni postupu, ocekavani vysledkti, hodnot

a porovnavani se s ostatnimi (Ryan, 2019).

Cile a hodnoceni postupu

Cile pohani zaméstnance k jejich dosaZeni a maji velky vliv na jednotlivé aktivity

a chovani. Jejich efekt vSak zavisi na kvalité¢ jejich nastaveni. Cile by mély byt specifické,

protoze diky jejich konkrétnosti mize Clovek predvidat, jak velké usili bude muset

vynaloZit na jejich dosazeni. Je tfeba také stanovit spravnou obtiznost cile. V ptipadé

velmi tézko dosazitelnych cilli se vytraci motivace z divodii malé daveéry v jejich splnéni.

Opacnym pfipadem je nastaveni pfili§ jednoduchych cilli. Zaméstnanec pak vi, ze
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dosazeni tohoto cile bude snadné a malo naro¢né, proto je Casto prokrastinuje (Ryan,

2019).

Pozitivni vliv na motivaci mé také porovnavani postupu s konecnym cilem. Piiblizovani
k cili mize udrzovat stavajici miru motivace, a naopak nedostatecné priblizeni muze
zvySovat stavajici snahu o jeho dosazeni.

Ocekavani vysledki

K udrzeni motivace také pomaha, kdyz zaméstnanec mize predpokladat, Zze jeho Ciny
vedou k dosazeni stanoveného cile a pokracovani této snahy bude mit pozitivni vysledek.
Udrzeni tohoto piesvédCeni je dalezité pro piipady, kdy se objevi piekazky, protoze je

pak snadnéjsi je prekonat (Ryan, 2019).
Porovnavani se s ostatnimi

Ptestoze lidé svlij vykon porovnavaji spiSe objektivné, casto se nelze vyhnout srovnavani
s lidmi v okoli. Muize se jednat naptiklad o méfeni toho, kdo rychleji postupuje pti plnéni

cilii (Ryan, 2019).

1.2.4 Druhy motivace pracovniki

Potieby zaméstnancti se 1181 a kazdého motivuje néco jiného, nelze tedy nalézt dokonaly
recept na motivaci pracovnikd. Obecné lze ovSem identifikovat n€kolik faktort, které

hraji roli pii motivovani vétSiny pracovnikd.
Styl vedeni

Styl vedeni je klicovym faktorem motivace zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec je jiny
a reaguje na jiny styl vedeni. Kurt Lewin (1939) identifikoval tii zakladni styly fizeni,

které se odviji od toho, jakou troven kontroly mé vedeni nad zaméstnanci:

- autokraticky — vedeni ma Uplnou kontrolu nad zaméstnanci a vyznacuje se silnym
ptikazovym stylem,

- demokraticky — zaméstnanci jsou v tomto ptipad¢ zapojovani do rozhodovaciho
procesu spolecnosti, coZ ma vliv na jejich spokojenost a zaroveil pomaha
k rozvijeni zkuSenosti. Pracovnici se citi vice motivovani a jsou tzv. striijci svého

osudu, protoze maji moznosti ovliviilovat své financni ohodnoceni a kariérni rist.
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- Delegujici — 1ze se setkat i s ndzvem ,,Laissez-faire®, ktery znamend ,,nechat to
byt“; jednd se o styl vedeni, kdy je rozhodovani ponechano C¢ist¢ na

zameéstnancich.

Nespravné vyuziti téchto stylii vedeni miize mit za nasledek zhorSeni pracovniho
prostiedi a motivace zaméstnancii. Zaroven vSak nelze fici, ktery styl vedeni je nejlepsi,

protoze jeho vybér zavisi na struktuie spolecnosti (Bhatti et al., 2012).
Financ¢ni benefity

Ptestoze tento druh motivace nemusi byt vhodny pro vSechny zaméstnance, obecné mtize
zvySovat pracovni motivaci u vétSiny z nich, kdyz maji rizné moznosti vyuziti finan¢nich

benefitii ziskanych za svou tvrdou praci.
Prostredi organizace

Pro zaméstnance je dilezité, aby se ve svém okoli citili pfijemné. Toho I1ze dosdhnout
pozitivnim a inkluzivnim pracovnim prostiedim, kde se kazdy Clen spolecnosti citi
prijemné a podporované. Lze jej definovat také jako prostiedi hodnot, minéni a chovani,
které zaméstnanci mezi sebou sdileji. Dale jako ritualy, symboly a hodnoty, které popisuji
postupy a procesy, které jsou provadény v organizaci s cilem vyfesit jak interni, tak

externi zalezitosti (Belias a Koustelios, 2014).
Vyznam a uéel prace

Dulezitym pfispévatelem k motivaci zaméstnanctli je védomi, Ze prace, kterou odvedou,
ma smysl a skute¢né ptispiva k dosazeni uspéchu a rlstu spolecnosti. Pomocnym

postupem muize Casto byt dosahovani stanovenych cila (Locke, 1970).
Prilezitosti k osobnimu i profesnimu ristu

Uviznuti na jednom misté bez moZnosti rozvijet se neni snem mnoha zaméstnancii. Rada
organizaci ztrati nadéjné talenty ztoho divodu, Ze jim nejsou schopny poskytnout
kariérni postup. Je proto kli€¢ové nabizet mozZnosti jak k osobnimu rozvoji, tak profesnimu

postupu a tim pfedchazet vyhoteni nebo hledani pracovnich ptilezitosti mimo organizaci.
Uznani

Uznani ma pozitivni vliv na motivaci pracovnikli, protoze pomahd jistym zplsobem

oslavovat Uspéchy a tvrdou praci. Dava jim také najevo, Ze jejich prace je vaZzena a ma
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dopad na spole¢nost. Primarné ma symbolickou povahu, ale miize také nabyvat praktické
¢i emociondlni hodnoty. Uznéni vyjadifuje respekt vi¢i zaméstnancim. Lze jej
kategorizovat jako formalni a neformalni, finan¢ni a nefinan¢ni, individuélni a kolektivni

(Akafo a Boateng, 2015).
Work-life balance

Spojeni work-life balance oznacuje schopnost zaméstnance fidit sviij osobni a pracovni
zivot tak, aby tyto dvé stranky byly vyvazené. Spravné vyvazeni ma za nasledek vyssi
motivaci a veérnost, pracovnici jsou mén¢ ve stresu a kvalitnéji odvadi svoji praci.
Spolecnosti by proto mély investovat do podpory této rovnovahy pomoci pracovné-

zivotnich politik (Haar et al., 2014).

1.3 Spokojenost pracovniki

Zaméstnaneckd spokojenost pfinasi mnoho pozitivnich prvki jak pro organizace, tak
i pro pracovniky samotné. Je urcitou rovnici, do které spada nejen spokojenost se
samotnou praci, ale 1 s kolegy na pracovisti, s pracovni politikou a nadfizenymi.

Vysledkem je pak mira uspokojeni ze svého zaméstnani.

To, jak jsou zaméstnanci spokojeni piimo souvisi také s nizsi fluktuaci, tim padem by

kazdy zaméstnavatel mél mit spokojenost svych zaméstnancti vysoko na zebticku priorit.
Piipadna nespokojenost pak mize vychazet hned z n€kolika bodi:

- zameéstnanec je nespokojeny na pozici nebo druhu prace, se kterym zacina.
Prestoze ze zaCatku se snazi ze vSech sil, postupem c¢asu muze zacit byt
nespokojeny, protoZe nevidi Zadnou vnitini motivaci uspét a vidi svou praci jako
pfilis stereotypni.

- Opakem je pak zaméstnanec, ktery je zaplaveny praci a povinnostmi a ma
problém svoji pozici zvladnout. Miize tak zacit hledat nové pracovni piilezitosti,
ve kterych najde podobnou financni jistotu, ale budou méné narocné (Gregory,

2011).

Branham (2012) ve své knize popisuje 7 diivodi, pro¢ zaméstnanci odchézeji ze své

prace:
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1. napln prace nebo pracovni prostiedi nenaplnili pfislib zaméstnavatele,
nedoslo k symbioze s praci a clovékem,

slabé vedeni od nadfizenych a nedostatecna zpetna vazba,

malo pfilezitosti k riistu a kariérnimu postupu,

pracovnici se necitili dostate¢né ocenéni,

A

ptiliS mnoho stresu z prepracovani, konflikti a nedostate¢ného balancu mezi
soukromym a pracovnim Zivotem,

7. pracovnici ztratili divéru v nadfizené.

Soucasnym trendem spolecnosti je zaméfeni na maximalizaci produktivity z divodu
udrzeni konkurencni pozice. At uz se jedna o napliovani potfeb zaméstnancli nebo
rozSifovani spolecnosti na nové trhy, produktivita pracovnikii je kliCovym faktorem
uspéchu. Aby byli pracovnici co nejproduktivnéjsi a podavali co nejvyssi vykon, musi

byt ve své praci spokojeni (Fahed-Sreih, 2020).

Z ankety neziskové organizace The conference board, ktera pravidelné provadi prizkum
spokojenosti zaméstnancii jiz od roku 1987, bylo zjiSténo, ze v roce 2022 dosdhla
pracovni spokojenost svého dosavadniho maxima 62 %. Anketa zahrnovala mnoho

faktori, které mohou ovliviiovat spokojenost (Eren et al., 2023).

1087 1905 2000 2005 2006 2007 2008 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2047 2018 2019 2020 2021 2022

Graf 1: Pracovni spokojenost 1987-2022
(Zdroj: Eren et al., 2023)

Spokojeni pracovnici maji pro spolecnost pozitivni ptinos ve ¢tyfech hlavnich oblastech:

- vysSi trzby — jak uz bylo zminéno vySe, pracovni spokojenost vede k vyssi

produktivité a vyssi produktivita vede k vyS$Sim trzbdm a vyS$im prodejiim,
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- vyssi produktivita,

- niz$i fluktuace zaméstnancti — spokojeni zaméstnanci nemaji diivod hledat jiné
pracovni prilezitosti, niz§i fluktuace také pomaha nabirat kvalitngj$i nové
zameéstnance, ktefi tento faktor mohou vnimat jako piidanou hodnotu,

- vérnost — vérni pracovnici aktivné podporuji cile spole¢nosti a mezi vetrejnosti Siii

dobré povédomi o ni (Bourne, 2020).

1.4 Odménovani zaméstnancu

Kazda organizace je jedineCna, co se tyce odménovani zameéstnancl. Strategie
odménovani by méla vychazet z potieb organizace a jejich zaméstnancti a poznanim toho,

jakym zptsobem tyto potfeby co mozna nejlépe uspokojovat (Armstrong a Taylor, 2015).

Samotné odmény mohou mit rizné formy a jsou oznacovany také jako kompenzace ¢i
nahrada za préci a ovliviluji kvalitu a mnozstvi odvedené prace zaméstnancem. Stava se

tak nejefektivnéjSim zdrojem motivace pracovnikt (Kocidnova, 2010).

1.4.1 Systém odménovani

Systém odménovani by mél byt navrhnut tak, aby dosahoval tii zakladnich cili:

konkurenceschopnosti, spravedlnosti a vykonnosti (Armstrong a Taylor, 2015).

Tvorba kvalitnitho odméiovaciho systému neni jedinou podminkou pro jeho efektivni
vyuziti ve spolecnosti. Jde také o to, zda jej firma implementuje ve spravny cas

a spravnym zpusobem a zda je v souladu s ostatnimi systémy organizace.

Ptistup k odménovani pracovnikll je nutné brat jako citlivou zaleZitost, kterou skute¢né
je. Neni dobré setrvavat u systému, ktery je Spatny a tim sniZovat financni stabilitu
a vykonnost firmy, nicméné zmény v zabéhnutém systému jsou vnimany s ostraZitosti

a malou duvérou (Pilafova, 2008).

Kazda spolecnost ma své pozadavky, ¢eho by chtéla pomoci systému odménovani

dosahnout. Patii mezi n¢ pfedevsim:

- podpora cilii organizace spojenim téchto cild s cili zaméstnanctl,
- motivace pracovniki,
- zajisténi schopnosti nabirat nové a udrzet si stavajici zaméestnance se spravnymi

schopnostmi,

26



- plnéni pravnich predpist,

- byt etickou spolecnosti (Association of Chartered Certified Accountants, b.d.).

Armstrong a Taylor (2015) definuji ¢tyfti slozky odménovani:

zakladni penézni odmeéna,

- dodatecné penézni odmeény,
- zamgéstnanecké vyhody

- nepenézni odmény,

- procesy fizeni pracovniho vykonu.

Transakéni
(hmatatelné / hmotné)

A

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
- mzda/plat - ptispevky na penzijni

- odména dle zasluh
- pen¢zni bonusy

pripojisténi
prispévky na soukromé

- osobni rozvoj na

styl vedeni

pracovisti - vytvafeni pracovnich mist
- Tizeni pracovniho - uznani
vykonu - kvalita pracovniho zivota

- rozvoj kariéry

rovnovaha mezi
pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
fizeni talentl

A\

y

Rela¢ni / vztahové

(nehmotné)

Obrazek 4: Model celkové odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015)

27

- podily na zisku zivotni pojisténi

- akcie - prodlouzena dovolena
— - zdravotni dny volna
% - zdravotni péce ‘2
T < > 3
-% 5 Pracovni prostiedi (%
k= Vzdélavani a rozvoj - zékladni hodnoty

- vzdélavani a VYCVik Organizace



1.4.2 Penézni odmény

Tento typ odméinovani nabyva riznych forem dle toho, z ¢eho odmeéna vychdzi —
z naroc¢nosti prace, z jeho schopnosti, vysledkli za posledni ¢i dlouhodobé obdobi ¢i

z jeho pfislusnosti k organizaci (Urban, 2017).
Mzda/plat

Zékonik prace definuje mzdu jako , penéezZité plnéni a plnéni penéZité hodnoty
poskytované zaméstnavatelem zameéstnanci za praci (Zakonik prace, 2024). Plat
definuje jako penézité plnéni poskytované za praci zaméstnancim v pracovnim pomeéru
k zaméstnavateli, ktery na odménovani téchto zaméstnancli vyuziva zcela nebo prevazné

vetejné zdroje (Zakonik prace, 2024).
Casovéa mzda

Tento druh mzdy se vyuziva zpravidla u takovych druht prace, které jsou rozmanité svou
pracovni ndplni a zpracovavaji vétsi mnozstvi tikold. Vyplaci se na zakladé hodinové

sazby ¢i odpracovanych hodin za mésic (Dvotékova, 2012).
Ukolova mzda

Vychazi z pfedem stanoveného jednoduchého vztahu mezi vykonem a odménou. Kolik
jednotek prace (velmi Casto kusi) pracovnik vykona, takova bude vyse jeho zakladni

odmény. Zaméstnanec ma tak moznost ovlivnit vysledky své prace (Urban, 2017).
Dopliikové formy mzdy

Odmeéna dle zasluh ¢i prémie

Vykonové prémie a bonusy byvaji Casto vyplaceny v urCitych intervalech, pfi¢emz
u délnickych pozic tomu byva Castéji nez u manazerskych pozic. Pii vyplaceni pohyblivé
sloZky platu je nutné zajistit rozdéleni mezi vykonnymi a nevykonnymi zaméstnanci,
motivovat je k maximalnimu vykonu a zaroven zajistit, aby nedoslo ke sniZovani kvality

jejich prace (Pilatova, 2008).

Prémie mohou byt také vyplaceny jednorazove, to se tyka naptiklad odmén za vérnost ¢i

pfitomnost. Pravidla pro udélovani prémii se fidi dle pravidel prémiovani (Sikyt, 2016).
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Osobni ohodnoceni

Vyse tohoto typu hodnoceni se vétSinou stanovuje procentem ze mzdy a slouzi k motivaci
zaméstnancl vykonavat sjednanou praci €i plnit stanovené cile a dosahovat Zadouciho

vykonu.

1.4.3 Zaméstnanecké benefity

Pojem benefit zahrnuje jak penézitou, tak nepenézitou formu odménovani nad ramec
sjednané mzdy. Zaméstnanecké benefity jsou nejen vhodnym nastrojem, ktery pomaha
spoleCnosti udrzovat si stavajici zaméstnance, ale také slouzi k ziskavani pracovnikli
novych. Jejich nabidka a podminky vyuziti byvaji pomémé rGznorodé. Nesouvisi

s pracovnim vykonem, slouZi k poskytovanim péée o zaméstnance (Siky¥, 2016).

Benefity poméhaji také zvySovat produktivitu pracovnikil a jejich angaZzovanost. Zajist'uji
konkurenceschopnost organizace na trhu prace a davaji potencidlnim zaméstnanciim
najevo, Ze se spolecnost o n¢ stara a vazi si jejich zdravi a pracovni spokojenosti (Haan
a Bottorff, 2023).
Zameéstnanecké benefity I1ze rozdélit do nékolika skupin:
- dichodové — napft. prispévek na Zivotni pojisténi ¢i diichodové pfipojisténi,
- zdravotni — napf. ptispévek na zdravotni obuv, poskytnuti ockovani, vitaminy,
,»sick days®,
- poskytované na pracovisti — napf. stravovani, ob¢erstvent,
- platové a finan¢ni — napt. 13. plat,
- zaméfené na vyuZiti pracovniho volna — napf. vstupy do sportovnich zafizeni,
prispévek na wellness, vstupenky na kulturni akce,
- sméfujici ke vzdélani — napf. jazykové ¢i jiné vzdélavaci kurzy,
- sméfujici k vybaveni zaméstnance — napf. pracovni notebook, mobilni telefon,

automobil (Machacek, 2021).
Sikyt (2016) rozdéluje zaméstnanecké benefity na:

- plosné — vtomto ptipadé mohou vSichni zaméstnanci organizace vyuzivat
vSechny nabizené benefity,
- volitelné (také oznaCované jako kafetéria systém) — tyto benefity mohou

zamestnanci vyuzivat dle svych preferenci ¢i potieb,
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- Casteéné volitelné — kombinace dvou vyse uvedenych, kdy cast benefiti je

nabizena plosné a ¢ést je volitelna.

1.4.4 Obvyklé zaméstnanecké benefity

Benefity poskytované zaméstnavateli nejsou zadnou novinkou, mnoho z nich je jiz

osvédcenym standardem ve velkém mnozstvi firem.
Stravenky a zavodni stravovani

Vyse poskytované nominalni hodnoty zaméstnavatelem neni omezena a poskytnutou
stravenku lze vyuzit dle preferenci zaméstnance. Nemusi ji tedy nutné vyuzivat k placeni
hlavniho jidla ve stravovacim zafizeni zaméstnavatele, ale mlze ji vyuzit také ve
vefejném stravovacim zafizeni (napf. v restauracich), v supermarketech a prodejnach

potravin.

V ptipadé, Ze se zaméstnavatel rozhodne neposkytovat prispévek na stravovani ve forme
stravovacich poukdzek, muze pfispivat pomoci dotovanych cen pokrmi ve vlastnim

zavodnim stravovani (Machacek, 2021).

Prispévky na Zivotni nebo penzijni pripojiSténi

V ptipadé, ze ma zaméstnanec sjednané penzijni ptipojisténi ¢i zivotni pojisténi, tak mu
muze zaméstnavatel pfispivat jim zvolenou Castkou. Zaméstnanec si pak svou c¢ast

investice muze odecist od danového zakladu (Machacéek, 2021).
Odborny rozvoj

Patfi sem moZnost zvySeni kvalifikace a prohlubovani znalosti zaméstnancti. Jedna se
naptiklad o jazykové kurzy ¢i ziskani certifikatd. Zaméstnavatel tak urcitym zplisobem
investuje do svého lidského kapitalu a ziskava tak vzdélanéjsi pracovniky (Machacek,

2021).
Osobni rozvoj zahrnuje zejména:

- zaSkoleni a zauceni — v ptipad€ pfijimani nového zaméstnance bez kvalifikace
nebo u zaméstnance, ktery prechéazi na novy druh prace a zaskoleni je nezbytné,

- prohlubovani kvalifikace,

- zvySeni kvalifikace — zejména zména stupné kvalifikace a ziskani ¢i jeji rozSifeni

(Machacek, 2021).
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Poskytnuti osobniho automobilu i pro soukromé ucely

Tento typ benefitu je pouzivan zejména na manaZzerskych pozicich. Automobil je v tomto
piipadé ve vlastnictvi zaméstnavatele a ten se mize se zaméstnancem dohodnout, za

jakych podminek jej smi pracovnik vyuzivat pro soukromé tcely (Machacek, 2021).
Multisport karta

Volnoc¢asovy benefit, ktery umoziuje jeden zvyhodnény ¢i volny vstup do relaxaéniho ¢i
pohybového zatizeni. Karta také umoznuje jizdy zdarma se spole¢nosti Rekola ¢i nabizi

skipasy v zimnich stiediscich (Multisport, c2023).

1.4.5 DalSi zaméstnanecké benefity

Tyto ptiklady benefiti nebyvaji tolik bézné, ale ¢im dal castéji je firmy zahrnuji do své

nabidky odmén.
Kvartalni bonusy a 13. plat

Tyto bonusy jsou zalozeny na vykonu spolecnosti, pozice konkrétniho zaméstnance ¢i

oddéleni. Je vyznamnou motivacni sloZkou mzdy (Machacek, 2021).
Home office

Tento druh benefitu se rozsifil zejména v pandemii COVID-19 a z4jem o n&j neustale
roste. PfestoZe jej nelze poskytnout ve spousté profesich, ndpady, jak jej alesponl ¢astecné
zatadit do pracovniho vykonu, rostou. Zaméstnanec tak mize castecné ¢i pln¢€ vykonavat
praci z domova. Také si sdm ovliviluje svilij pracovni rezim a pracovni rozvrh, pfi¢emz

stale pracuje dle pokynt svého zamé&stnavatele.

Je ovSem nutna sebekdzen a nékteti pracovnici mohou vnimat negativné narocnost na
vlastni kontrolu prace, ¢i urCitou ztratu kontaktu se svymi kolegy. Zaméstnavatel by také

mél zaméstnanci poskytnou potiebné vybaveni pro praci z domova (Machacek, 2021).

Pokles ¢i nartst produktivity prace byla pfedmétem obav mnoha spole¢nosti. Dvouleta
studie Stanfordské univerzity prokazala rapidni nartst produktivity pii praci z domova.
Profesor Nicholas Bloom rozdélil 500 pracovnikii do dvou skupin, z nichZ jedna
pracovala bézné v kancelafi a druha z domova. Studie ukazala, ze zaméstnanci pracujici

z domova odpracovali skute¢né celou sménu, misto toho, aby chodili pozd¢ do kancelaie
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nebo odchazeli diive a brali si také méné volna. Mnoho z nich se také Iépe soustiedilo

(Mautz, 2018).

Pro samotného zaméstnavatele mél tento experiment také pozitivni zjisténi. Spole¢nost
usettila bezmala 2 000 dolarii za zaméstnance pii placeni ndjmu za kancelaiské prostory.
Muze si tak najmout vice zaméstnanct bez toho, aby museli rozsifovat své sidlo (Mautz,

2018).

Ptekvapivym zjisténim bylo, Ze vice nez polovina zaméstnanct si praci pouze z domova
rozmyslela, citili se totiz ptili§ izolovani. Bloom tedy doporucuje zavést moznost home

office, ale stale udrzovat osobni kontakt mezi pracovniky (Mautz, 2018).
Sickdays

Druh benefitu, ktery umoZziiuje zaméstnanci placené pracovni volno po dobu
kratkodobych zdravotnich problémil, pficemz nemusi dokazovat potvrzeni od 1€kate, ani

volno nahlasovat déle doptfedu nez pred zacatkem smény (Machacek, 2021).
Doprava do a ze zaméstnani

Muze byt poskytovdna formou nepenézitého plnéni, ptipadné penézitého piispévku na

dopravu vetejnymi prostiedky ¢i osobnim automobilem (Machacek, 2021).
1.4.6 Zdanéni jednotlivych benefiti
Zdanéni zaméstnaneckych benefitl je klicovym prvkem pfi rozhodovani o poskytovani

téchto zaméstnaneckych vyhod. Zpiisob zdanéni mize mit dopad na celkové piijmy

zaméstnanci a ovliviiovat rozhodnuti zaméstnavatele o jejich poskytovani.

Stravenky

U zaméstnavatele jsou vydaje na poskytnuti stravenek danoveé uznatelné do vySe 55 %
ceny jidla a maximalné do vySe 70 % horniho limitu stravného na pracovni cesté trvajici
5-12 hodin. Zaméstnanec také musi spliiovat podminku pfitomnosti v praci alespon

3 hodiny (Machacek, 2021).
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Home office

V ptipadé, Ze zaméstnanci vzniknou vydaje souvisejici s praci z domova, které mu
zamestnavatel proplaci, pak jsou tyto vydaje danoveé uznatelnym nakladem dle zakona
o danich z pfijmt (Machacek, 2021).
Piispévek na penzijni pripojiSténi
U zaméstnance je platba od zaméstnavatele osvobozena od dané z pfijml ze zdvislé

¢innosti v celkovém uthrnu nejvyse 50 000 K¢ ro¢né. Platba musi byt poukazana na ucet

zaméstnance u penzijni spolecnosti.

Pro zaméstnavatele je prispévek zaméstnancim na penzijni pfipojisténi danove

uznatelnym vydajem bez ohledu na jeho wvysi, pokud jeho poskytnuti vyplyva
z kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouvy nebo vnitiniho ptedpisu zaméstnavatele. Danové
uznatelnym vydajem bude také piispévek uhrazeny za zaméstnance, se kterym ma
zaméstnavatel uzavienou dohodu o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni prace

(Machacek, 2021).
Odborny rozvoj

Vydaje zaméstnavatele vynaloZené na odborny rozvoj, rekvalifikaci ¢i provoz vlastniho
vzdelavaciho zafizeni svych zaméstnanci jsou danovymi vydaji za podminek, ze souvisi

s predmétem cCinnosti zaméestnavatele.

V ptipadé, Ze zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim moznost odborného rozvoje,
ktery nesouvisi s pfedmétem ¢innosti a zaroven neni ani sjednan v pracovni nebo jiné
smlouvé se zaméstnancem (kolektivni smlouvé ¢i ve vnitinim pfedpisu), pak tato plnéni

nejsou danlovym vydajem (Machacek, 2021).
Poskytnuti osobniho automobilu i pro soukromé ucely

Odpisy, ndklady na udrZovani a opravy, silnicni dan, pojiSténi apod. jsou pro
zaméstnavatele dafiové uznatelnym vydajem v plné vySi a nemiliZze po zaméstnanci

pozadovat dil¢i thradu vydajl, piestoze jej zaméestnanec vyuziva i pro soukromé tucely.

Vydaje na pohonné hmoty spotiebované pii soukromém pouZivani jsou hrazeny

zaméstnancem a nejsou danove uznatelené na strané zamé&stnavatele.
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Benefity poskytované zaméstnanci na kulturu, sport a rekreaci
Tyto benefity jsou danové neuznatelnymi naklady, pokud jsou poskytovany ve forme:

- prispévku na zajezdy, sportovni akce, kulturni potady a tisténé knihy, mimo knihy,
ve kterych reklama ptesahuje 50 % plochy,

- moznosti vyuzivat zdravotnicka, vzdélavaci a rekreacni zafizeni, zavodni
knihovny, télovychovna a sportovni zafizeni, s vyjimkou zafizeni uvedenych

v §24 odst. 2 pism. j) bod 1 az 3 ZDP.
Sick days

V piipadé nahrady mzdy poskytnuté za vyCerpané sick days je postup stejny jako
u vyplaceni mzdy. Tento pfijem je zdanén soucasné se mzdou jako pfijem ze zavislé
¢innosti a nepodléha danovému osvobozeni dle ZDP. Pro zaméstnavatele je tato ndhrada

danové€ uznatelnym nakladem.
Doprava zaméstnanci do a ze zaméstnani

Vsechny vydaje vynalozené na poskytovani tohoto benefitu jsou pro zaméstnavatele
danové uznatelnymi naklady pouze v piipadé€, ze jsou tato penézni ¢i nepenézni plnéni
zakotvena ve vnitinim pfedpisu, kolektivni smlouvé, pracovni ¢i jiné smlouvé uzaviené

mezi zameéstnavatelem a zameéstnancem.
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2 Analyza sou¢asného stavu

Tato kapitola diplomové prace bude zamétena na analyzu souc¢asného stavu spolecnosti.
V prvni Casti probéhne predstaveni vybrané spolecnosti. Dale se bude zamétovat na
analyzu soucasného piistupu spole¢nosti k motivaci a odménovani svych pracovnikd,
ktera bude provadéna na zéklad¢ teoretickych poznatkii, které byly predstaveny
v teoretické Casti diplomové prace. Zaver této kapitoly bude zaméfen na interpretaci

vysledkl kvantitativniho vyzkumu, ktery byl proveden formou dotaznikového Setieni.

2.1 Predstaveni spoleCnosti

Vybranou spole¢nosti je Atlas Copco Services, s.r.0. zapsana do obchodniho rejstiiku dne
10. dubna 2006 se sidlem v Brn¢. Hlavnim pfedmétem podnikani jsou opravy, montaze,
revize a zkousSky urCenych elektrickych zatizeni. Vedlej$im predmétem jsou ucetni,
danové sluzby, poradenské a konzultaéni sluzby, déale zpracovavéani odbornych studii,

posudki a obchodni ¢innost.

Hlavni pfedmét podnikéni je vykondvan v opravarenském centru separatné od sidla
spole¢nosti, kdezto vedlejsi predmét pak ve stiedisku sdilenych sluzeb ptimo v sidle
spole¢nosti. Pro ucely této diplomové prace se provedeny vyzkum, jeho vyhodnoceni
a nasledné vlastni navrhy budou tykat pouze centra finan¢nich sluzeb, z diivodu

zaméstnaneckého vztahu autorky.

Opravarenské i finan¢ni sluzby jsou poskytovany jak externim, tak internim zakaznikm,
pfiCemz vice nez 90 % téchto sluZzeb je provadéno pro zahrani¢ni klientelu. Obchodni
¢innost se zaméfuje prevazné na Uzemi Ceské republiky spolu sregionem stfedni

a vychodni Evropy.

Jedinym spole¢nikem spolecnosti je spolecnost Edwards Limited se sidlem ve Spojeném
kralovstvi Velké Britanie a Severniho Irska, pficemz konec¢nou matetskou spolecnosti je
Atlas Copco AB se sidlem ve Svédském kralovstvi, ktera je 100% vlastnikem spole&nosti
Edwards Limited. Jednateli spole¢nosti jsou Radek NeSleha a Geert Follens. V roce 2023
doslo k pfejmenovani spolec¢nosti v disledku fady akvizic jinych firem, které si vSak
ponechaly pivodni ndzev. Spolecnost se proto rozhodla pfijmout novy nazev, a to Atlas

Copco Group, pod kterym jsou nyni sdruzeny vSechny firmy matefské spole¢nosti.
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2.1.1 Organizacni struktura

Centrum sdilenych sluzeb spolec¢nosti je rozdéleno na dvé hlavni ¢asti, tzv. business areas
— Compressor Technique (CT) a Vacuum Technique (VT). VT oblast se zabyva
poskytovanim financ¢nich sluzeb pro spolecnosti zabyvajici se vysavacemi, systémy pro
fizeni vyfukovych plynt, ventily a podobnymi produkty. CT area zase pro spolecnosti
zabyvajici se feSenimi pro stlaceny vzduch, jako jsou primyslové kompresory, zatizeni
pro upravu vzduchu a plynt a systémy fizeni vzduchu. Ob¢ Casti maji stejné organizacni

struktury a poskytuji podobné sluzby.

Spolecnost je fizena pomoci formalni organizacni struktury, pfesnéji funkciondlni.

Schéma €. 2 niZe zobrazuje organiza¢ni strukturu spolec¢nosti.

Protoze se jednd o spolecnost spolupracujici se zahrani¢im, ndzvy jednotlivych odd¢€leni
jsou uvedeny v anglictiné a zkratkach. Zde je stru¢ny popis téch, které budou pouzity

v organizacni struktuie.

P&I — Process and inovation — zabyva se podporou a pomoci procestim, vede a ucastni

se projektli a pfinasi (obstarava) nové technologie a postupy.

BIC — Bank and intercompany — zabyva se pfipravou a provedenim plateb, vyrovnava

ucty a zpracovava bankovni zpravy, a to v internim i externim méfitku.

T&E — Travel and expenses — zodpovédnost za zaleZitosti souvisejici s pracovnimi

cestami.

AtR — Accounting to reporting — provadéni ucetnich ¢innosti, pfiprava a analyza G¢etnich

dat.

OtC — Order to cash — a cash collection — zabyva se procesem, ktery zahrnuje vSechny

kroky od pfijeti objednavky az po inkaso platby.

PtP — Purchase to pay — proces tfidéni a zpracovavani dodavatelskych faktur.
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Schéma 2: Organizacni struktura spolec¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spolec¢nosti)
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2.1.2 Vyvoj zaméstnancu

Vyvoj poctu zaméstnancii
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rok

Graf 2: Vyvoj zaméstnancii spolec¢nosti 2020-2023
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni informace spolec¢nosti)

Na grafu ¢. 2 lze vidét vyvoj poctu zaméstnanct v prubéhu let 2020-2023. S tim, jak
spoleCnost neustale roste a uskutecnuje nové tranzice pobocek, kterym poskytuje své
finan¢ni sluzby, roste i pocet zaméstnancti. Od roku 2020 se tak pocet zaméstnancii zvysil

o necelych 77 %.

2.2 Motivace a odménovani ve spolecnosti

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti diplomové prace systém odménovani
a zaméstnaneckych benefiti hraje dilezitou roli v otdzce motivace pracovniki.

K motivaci svych zaméstnanci mize spolecnost vyuzivat predev§im ro¢niho bonusu.
Dale disponuje nabidkou riznych zaméstnaneckych benefitt. Ty jsou poskytovany plosné

vSem zaméstnancum centra finan¢nich sluzeb.

2.2.1 Systém odménovani

Celkové finan¢ni ohodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti je slozeno ze zékladni mzdy
a rocniho bonusu. VySe zakladni mzdy je odvijena od pracovni pozice jednotlivych

pracovnikil a vyse rocniho bonusu je dana procentem z ro¢ni mzdy.
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Zplisob odménovani je stanoven v interni smérnici spole¢nosti a je v souladu
s ustanovenimi zékoniku prace. Mzda je vypldcena na ucet nejpozdéji 15. dne

mésice nasledujicim po mésici, za ktery je vyplacena.

2.2.2 Mzdové priplatky

Piiplatek za praci prescas

Zaméstnanec ma ndrok na piiplatek za praci prescas ve vysi 25 % prumérného vydélku,
nebo muze, po dohodé se zaméstnavatelem, Cerpat ndhradni volno v rozsahu hodin, které
odpracoval nad ramec pracovni doby.

Priplatek za praci ve svatek

Pokud zaméstnanec pracoval ve svatek, pak ma narok na néhradni volno v rozsahu
pracovnich hodin v ten den odpracovanych. Zaméstnavatel se miize se zaméstnancem
domluvit na zaplaceni prace ve svatek, ve vysi 100 % pramérného vydélku, misto

poskytnuti nahradniho volna.

V ptipadé, Ze svatek pfipadl na pracovni den zaméstnance, nalezi mu odmeéna ve vysi

primérného vydélku.
Priplatek za praci v noci

Zaméstnanec pracujici v noci ma narok na priplatek ve vysi 10 % primérného vydélku

za dobu odpracovanou v hodinach od 22:00 do 6:00.
Priplatek za praci o vikendu

V ptipad¢ prace o vikendu mé pracovnik narok na 10 % primérného vydélku za
odpracovanou dobu od patecni 24. hodiny do ned€lni 24. hodiny.

Piiplatek za praci pro klienta v jiném ¢asovém pasmu

Protoze spolecnost poskytuje své sluzby do zahranic¢i, mize se stat, Ze se pracovni doba

zaméstnance zna¢né posune natolik, kdy pravidelné kon¢i po pll desaté hodiné vecer.

V tomto pfipadé ma zameéstnanec narok na piiplatek 3 000 K¢, pokud odpracoval
minimalné¢ 80 % takto koncicich smén v mésici z dlivodu poskytovani permanentni
pomoci zahrani¢nimu klientovi a 1 500 K¢, pokud odpracoval alesponi 5 takto konc¢icich

smén z diivodu poskytovani obcasné pomoci klientovi.

39



Pro tyto ucely se zahrani¢nim klientem mysli ten, ktery se nachazi v ¢asové zoné€ lisici se

alespoii 0 6 hodin.

Priplatek za ,,pohotovostni sluzbu*

V tomto ptipad€ méa zaméstnanec narok na ptiplatek 10 % primérného vydélku.

2.2.3 Zaméstnanecké benefity

Spolecnost mimo ptiplatki a ro¢niho bonusu disponuje 1 zajimavou nabidkou
zaméstnaneckych benefiti.

Prispévek na stravovani

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci prispévek na stravovani ve dvou moznych

formach:

- stravenkovym pausalem, ktery je vyplacen pifimo v mésicni mzdég, a to ve vysi
82 K¢ za kazdou odpracovanou sménu,
- nebo formou poukazek na stravovani ve vysi 150 K¢ za kazdou odpracovanou

smeénu.

Pro vyplatu ptispévku na stravovani se za odpracovanou sménu povazuje smena, v niz

zaméstnanec odpracoval alespon 3,75 hodiny.
V ptipad€ vyplaty piispévku formou stravenkovych poukdzek pfispiva zaméstnavatel
55 % z hodnoty stravenky, tedy 82 K¢, pficemZ zbytek 68 K& je strhavan ze mzdy

zaméstnance. V tomto piipadé, musi zaméstnanec podepsat pisemnou zadost o srdzce ze

mzdy.

Spolecnost jiz nevydava klasické papirové stravenkové poukézky, ale nabiji zaméstnanci

stravenkovou kartu.

Stravenkovy pausal je poskytovan zaméstnanctim se smlouvou na hlavni pracovni pomér,
kdeZto stravenkové poukazky jsou poskytovany pracovnikiim zaméstnanych na zakladé

dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti.
Dovolena nad ramec zakona

Zakladni vymér dovolené za kalendaini rok je pét tydnll. Zameéstnavatel poskytuje

zaméstnanci tfi dny volna s ndhradou mzdy navic tzv. Sick days, které si zaméstnanec
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muze vybrat kdykoliv, bez nutnosti nahlasovani ptfedem, nejpozdéji vSak ve stejny den

pted zacatkem smény. Tento druh volna si mlize zaméstnanec vybrat bez udani divodu.
Narok na ¢erpani vznika zaméstnanci po ukonceni pracovni doby.
Home office

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci moznost prace z domova po dobu tii pracovnich

dnt1 v tydnu pro vytvofeni lepsiho tzv. work life balance.
Certifikace ACCA

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim moznost zucastnit se kurzu certifikace
ACCA, coz je svétové uzndvana ucetni kvalifikace. Ziskani této certifikace umoznuje
zaméstnanciim stat se Clenem svétové asociace ucetnich, kterd otevird nové pracovni

prilezitosti vSude ve svéte.

Zameéstnavatel poskytuje moznost zacastnit se zdarma prvniho, poptipadé prvniho
opakovaného, terminu zkousek. Usp&sni absolventi alespoti sedmi zkousek z celkovych

13 maji narok na jednorazovy bonus v hodnoté 15 000 K¢&.
MAKRO Kkarta

Zameéstnanci, ktefi maji zajem, mohou vyuzivat ¢lenskou kartu do velkoobchodniho

fetézce Makro v ramci partnerského programu Atlas Copco a Makro.
Asistenéni program

Jedna se o benefit, ktery poskytuje zaméstnanclim a jejich rodindm moZnost vyuZzit
profesiondlnich psychologickych, pravnickych a finan¢nich konzultaci zdarma

a anonymné¢. Sluzba je dostupna 24 hodin denné, 7 dni v tydnu, 365 dni v roce.

Spolecnost tak chce zaméstnance podpofit v feseni soukromych i pracovnich problémi

a poukdzat na to, Ze kazdy problém je dulezity a zaslouZi si pozornost.
Jazykové kurzy

Zamé&stnavatel nabizi moZnost skupinovych jazykovych kurzl s ¢asteCnym piispévkem

zamestnance vy vysi 500 K¢ mésicné.
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Kava a napojové automaty

Zaméstnancim je k dispozici automat Cerstvé (teplé i1 studené) vody spolu s kdvovary

v kazdém patie budovy.

2.2.4 Prispévky

Piispévek na sportovni aktivity - Multisport karta

Zamgéstnanec poskytuje zaméstnanciim, s hlavnim pracovnim pomérem a po skonceni
zkusebni doby, moznost vyuzivat Multisport kartu, na kterou jim pfispiva 340 K¢
meésicné.

Zbyvajici doplatek ceny za kartu je zaméstnanci strhavan ze mzdy po podepsani

pisemného souhlasu o srdzce ze mzdy.

Zaroven neni tento benefit poskytovan zaméstnancim, kteti vyuzivaji pfispévek na
rekreacni a wellness aktivity, stejné jako pracujicim na dohodu o provedeni prace c¢i

dohodu o pracovni ¢innosti.
Prispévek na rekreacni a wellness aktivity

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci 3 000 K¢ za rok na sport, rekreani a wellness
aktivity ve formé kreditu na benefit kartu. Piispévek je poskytovan na mésicni bazi ve
vysi 250 K¢.

Na tento pfispévek maji narok zaméstnanci s hlavnim pracovnim pomérem po uplynuti

zkuSebni doby, s vyjimkou zaméstnancii, kteti vyuZivaji ptispévek na Multisport kartu.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Zamgéstnavatel prispivd zaméstnanci na penzijni piipojisténi castkou, ktera se rovna
individudlnimu ptispévku zaméstnance, maximalné vSak ¢astkou 2 000 K¢ mésicné.

Narok na tento piispévek maji zaméstnanci v hlavnim pracovnim poméru po uplynuti
zkuSebni doby, a zaroven musi byt v evidenci penzijniho pfipojisténi ¢i doplikového

penzijniho spofeni u penzijniho fondu pisobiciho v Ceské republice.

Zaméstnanci, ktefi odpracovali u zaméstnavatele, €i jinych spole¢nosti ve skupiné Atlas
Copco, alespoit 10 let, maji narok na zvySenou maximalni castku piispévku

zaméstnavatele, a to 3 000 K¢.
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Zaméstnavatel odvadi srazky ze mzdy na uhradu pfispévku za zaméstnance po odevzdani

podepsané pisemné zadosti o srazkach ze mzdy.

2.2.5 Odmény

Odmény za aktivni ucast pri zlepSovani
Tato odmeéna je vyplacena zaméstnanciim, ktefi predlozi a zrealizuji navrh na zlepSeni,
napt. procest. VySe odmeény se odviji od originality navrhu, jeho upotiebeni

a potencidlem uspor.
Odména za aktivni pomoc p¥i vyhledani nového zaméstnance

Zameéstnanci, ktery doporuc¢i nového zaméstnance na volnou pracovni pozici je vyplacena

odména:

- 20000 K¢ za zaméstnance s uzavienou pracovni smlouvou,

- 10000 K¢ za zaméstnance s uzavienou dohodou o pracovni ¢innosti.

Tato odména je doporucujicimu zaméstnanci vyplacena po uplynuti zkusebni doby

nového zaméstnance.
Odména pri pracovnim vyroci
Zaméstnancim, kteti byli v nepfetrzitém pracovnim vztahu po stanovené doby, naleZzi
urcita vyse odmeény:
- 10let— 5000 K¢,
- 151et— 8000 K¢,
- 201et—9 000 K¢,

- 25let—11 000 K¢,
- 30let— 15000 Kc¢.

Do nepfietrzitého pracovniho poméru se pocita i neodpracovana pracovni doba, jako je

naptiklad doba civilni, zdkladni nebo vojenské sluzby, ¢i matetska a rodi¢ovska dovolena.
Odména pri odchodu do diichodu

Tato odména nélezi zaméstnanci, ktery ukoncil pracovni pomér po nabyti naroku na
starobni, pfedCasny starobni nebo plny individualni diichod v diisledku pracovniho trazu

nebo nemoci z povolani.
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Odména je vyplacena vy vysi 10 000 K¢, pokud zaméstnanec odpracoval neptetrzité

minimalné pét let u kterékoliv spolecnosti ve skupiné Atlas Copco.
Odména za darcovstvi krve ¢i jeji slozky

Odména je poskytovana maximalné jednou roéné, po predlozeni potvrzeni od Ceského
cerveného kiize, Ci transfuzni stanice, dobrovolnym bezptispévkovym déarcim krve.
Témto darcim je nahrén kredit na benefitni kartu. VySe se 1i§i od poctu provedenych
odbéra.

2.3 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Cilem provedeného vyzkumu je ziskat informace o stavu aktudlni Grovné motivace
a spokojenosti zaméstnancii spolecnosti Atlas Copco Services, s.r.o., ptedev§im pak se
zavedenym systémem motivace a odménovani. Ndzory zaméstnanct jsou klicové pro

realizovani zmén v této oblasti.

Vyzkum byl zaméfen na zaméstnance centra sdilenych sluzeb spolecnosti. Byla vyuzita

metoda kvantitativniho vyzkumu — dotaznikové Setfeni.

Dotaznik tvofi celkem 16 otdzek, které jsou uzaviené, u 12 znich je moznost jedné
odpovédi, u tii je moznost vice odpovédi a dvé otdzky vyuzivaji hodnotici Skalu
dilezitosti od 1 do 5.

Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano na webovych strankach www.survio.cz. Zpracovani

vysledkl pak bylo realizovano pomoci aplikace Microsoft Excel a k jejich interpretaci

budou pouzity kolac¢ové a sloupcové druhy grafti.

Sbér dat probihal od 26. ledna do 29. unora 2024. Dotaznik byl rozeslan zaméstnanciim
na pracovni emailové adresy s uvodnim dopisem, ve kterém byli ujiSténi, Ze odpovédi

jsou zcela anonymni a budou pouzity pouze k ucelim této diplomové prace.

Setfeni je povazovano za spolehlivé, pokud vzorek respondentti odpovida velikosti

vypoctené dle nasledujiciho vzorce:

N

"It NGe)?

n — minimdlni velikost vybérového souboru

N — velikost zakladniho souboru

44



e — pozadovand Uroven piesnosti

Je pozadovana spolehlivost 95 %. Po dosazeni bude vzorec vypadat nasledovné:

842
"= 1+ 842(0,05)2

=271,3

Ve spolecnosti pracovalo v dobé sbéru dat 842 zaméstnanci. Pro docileni 95%
spolehlivosti bylo potieba, aby dotaznik vyplnilo alespont 272 z nich. Pouze 173

zaméstnancl vyplnilo dotaznik, névratnost tedy byla 63,53 %.
2.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
V nasledujici ¢asti budou podrobné rozebrané vysledky dotaznikového Setfeni. Ziskané

hodnoty jsou zndzornény pomoci grafu — kold€ového ¢i sloupcového — a doplnény

slovnim komentafem.

Prvni ¢tyti otazky slouzi pro vytvoreni profilu samotnych respondentd pomoci dotazli na

pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a pocet odpracovanych let.

Pohlavi
0%

39%

61%

mzena = muz ®jiné
Graf 3: Pohlavi respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni otdzka se zabyvala rozdélenim zaméstnancii dle pohlavi a zuvedeného grafu
vyplyva, Ze na dotaznik odpovidalo vice Zen nez muzl, konkrétn€ Zen bylo 61 % a muzi

29 %.
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Graf 4: Vék respondentii
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druha otazka byla zaméfena na vék respondenti. Na dotaznik odpovidalo nejvice
zaméstnanct ve véku od 26 do 35 let, a to 39 %. 34 % respondentil bylo ve v€ku od 18
do 25 let a 26 % ve v€ku od 36 do 45 let. Pouze malé procento bylo ve v€ku 46-60 let.

Nejvyssi dosazené vzdélani
2% 1%
’ 19%

78%

m zakladni stiedni s vyuénim listem

m stfedni s maturitou m vysokoSkolské

Graf 5: Nejvys$si dosazené vzdélani respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dalsi otazka smétfovala na nejvyssi dosazené vzdélani respondentii. Nejvétsi procentualni
zastoupeni maji respondenti s vysokoskolskym vzdélanim, konkrétné 78 %. 19 % ma
sttedni vzdé&lani s maturitou, 2 % stfedni vzdélani s vyuénim listem a 1 % ma pouze

zakladni vzdélani.
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Pocet odpracovanych let
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29%

33%

31%

m<lrok =1-2roky m=3-5let m6-10let = > 10 let

Graf 6: Pocet odpracovanych let respondentii ve spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni osobni otazka se tykala po¢tu odpracovanych let ve spole¢nosti. Nejvice z nich
pracuje ve spolecnosti 3-5 let, konkrétné 33 %. Respondentii, ktefi pracuji ve spole¢nosti
1-2 roky je 31 %, 29 % dosud odpracovalo mén¢ nez jeden rok a 7 % pracuje u spolecnosti

jiz vice nez 10 let.

Nasledujici otazky jiz byly vice zaméteny na samotny prizkum. Zabyvaji se méfenim
spokojenosti respondentl s finan¢nimi ¢i nefinancnimi benefity a slozkami mzdy. M¢ly
zjistit, co respondenty motivuje a co naopak ne a o jaké nové benefity by méli pfipadné

zajem.
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Oblibené¢ faktory v zaméstnani
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napli prace [ R 02
pracovni prostiedi || GG -
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Graf 7: Oblibené faktory respondentti v zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pata otazka se jiz tykala konkrétné¢ samotného prizkumu spokojenosti. Respondentiim
bylo pfedloZzeno né¢kolik zakladnich faktorti, ze kterych vybirali, které se jim na
zaméstnani libi. Méli moznost vybrat pouze jednu ¢i vice odpovédi, odpovédi tedy nejsou
kumulativni a kazda mohla mit 100 %. Nejvice oblibenym faktorem je kolektiv, ktery
ukazuje na dobrého tymového ducha a je s nim spokojeno 142 respondenti (82 %),
nasledovany pfistupem nadfizeného, ktery oceiiuje 113 respondentti, tedy 65 %. 97
oznacilo zameéstnanecké benefity (56%), 92 népln prace (53 %), 89 pak jistotu
zaméstnani, tedy 51 %. Neceld polovina respondentti si ceni pracovniho prostfedi, a to

49%, 67 finan¢niho ohodnoceni, coz tvoii 39 % a pouze 64 lokality pracovisté — 37 %.
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Neoblibené¢ faktory v zaméstnani
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Graf 8: Neoblibené faktory respondentii v zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sestd otizka je opakem sedmé a zabyva se tim, co se respondentim na jejich
zaméstnanani nelibi. Po zpétné vazbé od nejblizSich kolegi autorky prace, kteti méli
moznost vidét zpracovany dotaznik ptedtim, nez byl rozeslan, byla tato otdzka ozna¢na
jako nepovinna. Tato moznost se tedy na vysledcich otazky projevila nasledovné —nejvice
respondentll je nespokojeno se svou naplni prace — 45 %, 62 (36 %) uvadi jako negativni
faktor nespravedlivé finan¢ni ohodnoceni, 58 pak zaméstnanecké benefity, coZ je
ptiblizn€ 34 %, 53 (31 %) pracovni prostiedi, 47 respondentiim se nelibi kolektiv, ve
kterém pracuji, tedy asi 27 %, 35 neoceniuje urcity nezajem ze strany nadiizeného,
priblizné tedy 20 %, 23 (13 %) jeho chovani a vztahy na pracovisti jsou hodnoceny jako

nejméné neoblibeny faktor s pouhymi 8 %.
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Spokojenost s motivaci nadtizenym

6% 2%
23%
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m rozhodné ano = spiSe ano m nevim m spise ne ® rozhodné ne

Graf 9: Spokojenost respondentii s motivaci nadiizenym
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sedma otdzka méfi spokojenost respondentti s motivaci od svého nadtizeného. Z grafu
¢. 9 vyplyva, ze vétSina se citi motivovana svym nadfizenym, 23 % respondentii je
naprosto spokojeno a 54 % je spiSe spokojeno. Pti této otdzce se nedokazalo rozhodnout
15 % respondentl, 6 % uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno a 2 % se citi naprosto

nemotivovana.

Spokojenost s vyslySenim pfipominek
6%

12%

35%

m rozhodné ano = spiSe ano ® nevim m spiSe ne ® rozhodné ne

Graf 10: Spokojenost respondentii s vyslySenim pripominek
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Osma otdzka zjistuje spokojenost s vyslySenim piipominek nadiizenym. VétSina

respondentl se citi vyslySena, konkrétné 28 % uvedlo, ze rozhodné ano a 35 % spise ano.
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12 % zvolilo neutralni odpovéd’, 19 % se spiSe citi nevyslySeno a 6 % zvolilo odpoveéd’
rozhodné ne, vibec se tedy neciti vyslySeni. Tyto vysledky vypovidaji o tom, ze
nadfizenym zalezi na nazorech svych podiizenych a jsou ochotni pfijmout piipadnou

kritiku.

Spokojenost s oporou od nadiizeného

6% 3%

29%
18%

44%

m rozhodné ano = spiSe ano m nevim m spise ne ® rozhodné ne

Graf 11: Spokojenost respondentii s oporou od nadiizeného
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Devata otazka hodnoti spokojenost s poskytovanou oporou zaméstnavatelem. Nejvice
(44 %) respondenti uvedlo, Ze je spiSe spokojeno s oporou, které se jim dostava, 29 % je
rozhodné spokojeno, 18 % nevi, zda je jim poskytnuta dostatecna opora, 6 % uvedlo, ze
je spise nespokojeno a 3 % respondentll rozhodné spokojeno neni. Tyto odpovédi znaci
o spolehlivych nadfizenych, kterym zaleZi na podtizenych, a o jejich ochoté jim pomoci

v ruznych situacich.
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Seznamenost se slozkami mzdy

9 2%

89%
®mano0 = nevim mne

Graf 12: Seznamenost respondenti se slozkami mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 12 lze vy¢ist, ze respondenti jsou dobfe seznameni se slozkami své mzdy.
Pouhé 2 % respondentti odpovédelo, Ze nejsou seznameni se vsemi slozkami mzdy a 9 %

zvolilo neutralni odpovéd.

Nésledujici dvé otazky zjistuji spokojenost respondentii s jednotlivymi finan¢nimi
a nefinan¢nimi benefity, které spole¢nost nabizi. U benefitl, které zaméstnanci vyuzivaji
vyhradné ze svého vlastniho rozhodnuti byla pfiddna moznost ,nevyuzivam®. Tato

moznost pridava dalsi pohled na soucasné benefity a zajem respondentil o n¢.

Spokojenost s flexibilni pracovni dobou
7%0%

52%

71%

= velmi spokojen/a = spiSe spokojen/a ® spiSe nespokojen/a m velmi nespokojen/a

Graf 13: Spokojenost respondentii s flexibilni pracovni dobou
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Flexibilni zacatek a konec pracovni doby je pfijemnym benefitem pro drtivou vétSinu
respondentl spolecnosti. Pfes polovinu jich odpovédélo, ze je velmi spokojeno, 71 % je
spiSe spokojeno, 7 % je spiSe nespokojeno a dobrou informaci je, Ze nikdo neni velmi
nespokojen s timto benefitem. Flexibilni pracovni doba pfispiva k lepsSimu vyvazeni
pracovniho a soukromého zivota, kdy jej zaméstnanci, z mé vlastni zkuSenosti, vyuzivaji

zejména rano pred praci a vitaji moznost klidné€jsiho rana beze spéchu.

Moznost home office
8% 1%0%

49%
42%

= velmi spokojen/a spiSe spokojen/a m spiSe nespokojen/a
= velmi nespokojen/a ® nevyuzivam

Graf 14: Spokojenost s moZnosti home office
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Home office jako benefit se ve spole¢nostech zacal hojné¢ vyuzivat v dobé pandemie
a v mnoha z nich stale pfetrvava. Tento trend potvrzuji i odpovedi respondentd, kdy 49
% odpovedélo, Ze je velmi spokojeno s timto benefitem, 42 % je spiSe spokojeno a 8 %
je spise nespokojeno. Divodem nizké, ale presto objevujici se nespokojenosti mohou byt
osobnostni charakteristiky téchto respondentll. Zda se nasnad¢, Ze tento benefit bude
nejvice vyhovovat introvertnim jedinctim, kdeZto ti extrovertni budou vice vyhledavat

socialni interakce, které jim nabizi prace osobné v kancelafi.

53



MozZnost jazykovych kurz

31% 33%

/

1%
6%
29%
= velmi spokojen/a spise spokojen/a m spiSe nespokojen/a
= velmi nespokojen/a ® nevyuzivam

Graf 15: Spokojenost respondentii s mozZnosti jazykovych kurzii
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost s nabidkou jazykovych kurzii vyjadiilo pifes polovinu respondentt,
konkrétn€ 33 % je velmi spokojeno a 29 % zvolilo, Ze je spiSe spokojeno. Pouhych 6 %
vyjadiilo mirnou nespokojenost, nicméné 31 % respondentii uvedlo, Ze tento benefit
vibec nevyuziva. Divody k nespokojenosti ¢i nevyuzivani tohoto benefitu miize byt cela
fada a mohou se odvijet zejména od osobnich preferenci jednotlivych respondentli. Ne

kazdy mize mit zajem o rozvoj v tomto sméru.

Employee assistance program

38% 35%

4

% 20%
= velmi spokojen/a spiSe spokojen/a m spiSe nespokojen/a

m velmi nespokojen/a ® nevyuzivam

0
Z/g

Graf 16: Spokojenost respondentii s nabidkou programu Employee assistance
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

54



Vramci programu Employee assistance je zaméstnanciim poskytovana podpora
v riznych oblastech. Jak jiz bylo popsano v podkapitole analytické ¢asti ,,Zaméstnanecké
benefity”. S touto sluzbou je spokojena témét polovina respondentt, 35 % je velmi
spokojeno a 20 % mirné spokojeno. Pouze malé procento je nespokojeno s timto
benefitem, konkrétné 5 % se citi spiSe nespokojeno a 2 % velmi nespokojeno. Vyssi
procento respondentii uvedlo, ze sluzbu nevyuzivaji. Tento trend mize mit nékolik
vysvétleni, jako naptiklad nedostatecnd informovanost o sluzb¢, nedostatek davéry

v anonymitu ¢1 pouze absence potieby ji vyuZzivat.

Pracovni prosttedi
4%

7%

26%

63%
= velmi spokojen/a spise spokojen/a

m spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Graf 17: Spokojenost respondentii s pracovnim prostiedim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost s pracovnim prostfedim vyjadfila vétSina respondentd — 26 % je velmi
spokojeno a 63 % se citi spiSe spokojeno nez nespokojeno. Tento vysledek naznacuje, ze
velké mnoZstvi zaméstnanci vniméa své pracovni prostiedi jako pozitivni a piijemné.
Spise nespokojeno se citi 7 % respondentll a velmi nespokojena jsou 4 %. Ptestoze
nespokojeno je pouze nizké procento, je i tak dulezité sledovat a identifikovat oblasti, ve
kterych by bylo moZzné provést zlepSeni pro jest€¢ vétSi celkovou spokojenost

zameéstnancu.
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Dosazeni uznani
3%

15% 24%

58%
= velmi spokojen/a spise spokojen/a

m spiSe nespokojen/a m velmi nespokojen/a

Graf 18: Spokojenost respondenti s dosaZenim uznani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pocit zaméstnancti, Ze jsou dobfe ocenéni za vykonanou praci je dilezity pro jejich
motivaci a pracovni vykon. Ze ziskanych odpovédi respondentd Ize vyvodit, ze témét
80 % je bud’ velmi spokojeno (24 %) nebo spise spokojeno (58 %) s dosazenym uznanim.
15 % respondentli uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno nez spokojeno s ocenénim a 3 % se
citi velmi nespokojené, coz je relativné malé mnozstvi, které nicméné naznacuje, ze
existuji urc€ité oblasti, ve kterych mtze dojit ke zlepSeni poskytovani uznani.

Makro Iéarta

3%
15%

1%

A 0%

82%
= velmi spokojen/a spiSe spokojen/a m spiSe nespokojen/a
m velmi nespokojen/a ® nevyuzivam

Graf 19: Spokojenost respondentii s moZnosti zi'izeni Makro karty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Velka vétsina respondentli — celkem 82 % — uvedlo, ze tento benefit nevyuzivaji. Toto
pomérné vysoké procento naznacuje, ze Makro karta neni pro vétSinu z nich relativnim
¢i atraktivnim benefitem. 18 % z respondentli uvedlo, Ze je velmi ¢i spiSe spokojeno
s nabizenou moznosti. Divodem, pro¢ mnoho zaméstnanct tento benefit nevyuziva mize

byt nedostatec¢nd informovanost nebo nezajimavost benefitu.

Sick days
2% 0%

47%
51%
= velmi spokojen/a spise spokojen/a
m spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Graf 20: Spokojenost respondentii s nabidkou Sick days
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Poskytnuti tzv. Sick days ma za cil podpofit zaméstnance v ptipad¢ narazové kratké
pracovni neschopnosti a vétSina respondentll tuto moznost vnimé jako vyhodnou
a ptinosnou. Konkrétné 47 % je s ni velmi spokojeno a 51 % se citi spiSe spokojeno.
Pouze 2 % respondentii vyjadiilo mirnou nespokojenost. Tato podpora miize prispét
k udrzeni zdravi a produktivity zaméstnanct a z vysledkt Ize celkové fici, Ze je tento

benfit velmi dobfe hodnocen.

57



Moznosti seberozvoje

21%

37%

1%
3% 38%

m velmi spokojen/a spiSe spokojen/a  ® spise nespokojen/a
m velmi nespokojen/a = nevyuzivam

Graf 21: Spokojenost respondentii s moZnosti seberozvoje
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vhodnou nabidkou moznosti seberozvoje pfispivd spolecnost k edukaci svych
zaméstnanci a zvySovani jejich hodnoty, ¢ehoz si 21 % respondentti velmi ceni a u 38 %
ptevlada spokojenost nad nespokojenosti. Naopak je tomu u 3 % respondentq, ktefi se citi
spiSe nespokojeni. Pfiblizné tfetina respondentil tento benefit nevyuziva, coZ muze byt
zpisobeno nedostatkem zijmu nebo vhodnych prilezitosti pro nékteré konkrétni
zaméstnance. Celkoveé lze ovSem fici, Ze vice nez polovina je s nabidkou spokojena

a vnima ji jako pozitivni a hodnotnou.

Vyse mzdy
3%

21%

21%

0,
= velmi spokojen/a 38% spise spokojen/a

m spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Graf 22: Spokojenost respondentii s vysi mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z odpovédi respondentt 1ze usoudit, ze s vysi své mzdy je velmi spokojeno 21 % a 38 %
se citi spiSe spokojeno. To naznacuje, ze pro vice nez polovinu je vySe jejich mzdy
uspokojivd ¢i pfinejmenSim akceptovatelnd. 21 % respondenti uvedlo, ze je spiSe
nespokojeno s vysi své mzdy a 3 % se citi velmi nespokojené. Ptestoze podil
nespokojenych respondentti neni ptevladajici, stale predstavuje znacnou cast. Je dulezité
tyto nazory brat v ivahu a pfipadné provadét analyzy mzdy a zlepSovat platové

podminky.

Stravenky/stravenkovy pausal
9% 2%

57%
m velmi spokojen/a spise spokojen/a
m spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Graf 23: Spokojenost respondentii s nabidkou stravenek/stravenkového pausalu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky spokojenosti respondentil s piispévkem na stravovani ukazuji, Ze vétSina z nich
je s timto benefitem spokojena — 32 % je velmi spokojeno a 57 % volilo moznost spiSe
spokojen/a. Vnimaji tedy tuto formu ptispévku pozitivné. I kdyZ existuje mensi podil
nespokojenych respondentli — 9 % se citi spiSe nespokojeno a 2 % jsou velmi nespokojena

— celkovéa spokojenost ptrevazuje.
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VySe ro¢niho bonusu
29 2%

35%

61%
= velmi spokojen/a spise spokojen/a
m spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Graf 24: Spokojenost respondentii s vysi ro¢niho bonusu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Roc¢ni bonus miize byt jednim z motivacnich faktorti zaméstnanct. Spokojenost s timto
benefitem vyjadtilo celkem 96 % respondentii, z nichz 35 % je velmi spokojeno a 61 %
je spiSe spokojeno nez nespokojeno, coz je velmi vysokd ¢ast a je pozitivnim signalem
pro udrZeni motivace i do budoucna. Maly podil respondentii uvedlo nespokojenost

s timto benefitem — 2 % citi mirnou nespokojenost a 2 % velkou nespokojenost.

Prispévek na penzijni pfipojisténi
14%

34%

Y

3% 49%
= velmi spokojen/a spiSe spokojen/a  ® spise nespokojen/a

m velmi nespokojen/a m nevyuzivam

Graf 25: Spokojenost respondentii s moZnosti piispévku na penzijni pripojiSténi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V hodnoceni spokojenosti s moznosti pfispévku na penzijni pfipojisténi 49 %

respondenttl uvedlo, Ze je spiSe spokojeno s timto benefitem, zatimco 14 % je velmi
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spokojeno. VetSina tak vnima pfispévek pozitivné. Zjisténd nespokojenost je minimalni,
s pouhymi 3 % respondentt, kteti jsou spiSe nespokojeni. Dobrym znamenim také je, ze
nikdo nevyjadfil velkou nespokojenost s benefitem. OvSem piiblizné tietina respondentt,
ptesnéji 34 %, tuto moznost vilbec nevyuziva. To mize byt zplisobeno mnoha faktory,
jako je naptiklad absence zajmu o penzijni pfipojisténi nebo existence jinych finan¢nich

plant respondentt.

Wellness vouchery
13%

41%

39%

0%

7%
= velmi spokojen/a spiSe spokojen/a  ® spiSe nespokojen/a

= velmi nespokojen/a = nevyuzivam

Graf 26: Spokojenost respondentii s nabidkou wellness voucheri
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Wellness vouchery jsou druhou variantou k poskytovani multisport karty, coZ miiZze byt
divodem, pro¢ 41 % respondentli odpovédélo, Ze tuto moznost nevyuziva. Ovsem 39 %
respondentt je s timto benefitem spiSe spokojeno a 13 % se citi velmi spokojeno. Zjisténa
nespokojenost je relativng nizka, s pouhymi 7 % respondentt, kteti jsou spiSe nespokojeni
a zadny nevyjadfil velkou nespokojenost stouto moznosti. ZjiSténd spokojenost je

pozitivnim signalem pro podporu zdravi a pohody zaméstnanci.
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Ptispévek na Multisport kartu
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43%

42%

0% |
2%
m velmi spokojen/a spise spokojen/a  m spiSe nespokojen/a

m velmi nespokojen/a = nevyuzivam

Graf 27: Spokojenost respondenti s prispévkem na Multisport kartu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Opacnou moznosti k vyuzivani wellness voucherti je Multisport karta. U tohoto typu
benefitu 1ze z vysledku zjistit, ze 43 % respondentl tento benefit nevyuziva. Divodem
muze byt nedostate¢ny zajem o sportovni aktivity nebo preference jinych forem cviceni,
kde mozZnost vyuziti karty neni moZznd. Nicméné respondenti, ktefi benefit vyuZivaji
a jsou spokojeni je vice nez polovina a 42 % vyjadifuje spokojenost a 13 % velkou

spokojenost. Nespokojenost je v tomto ptipad¢ opravdu minimalni, pouha 2 %.

Ptispévek pro pracujici rodice déti do tii let véku
1%_ 3% 0%
0%

96%
m velmi spokojen/a = spiSe spokojen/a  ® spiSe nespokojen/a

= velmi nespokojen/a = nevyuzivam

Graf 28: Spokojenost respondentii s prispévkem pro pracujici rodice déti do t¥i let véku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z grafu €. 28 je na prvni pohled patrné, Ze velka vétSina zaméstnancii tento benefit viibec
nevyuziva, coz miize byt zptisobeno tim, ze nemaji déti v tomto véku, nebo o n¢j nemaji
zdjem z jinych divodd. OvSem nékolik respondenttl, ptesnéji 4 %, tento benefit ptece

jenom vyuziva a vyjadiuje s nim celkovou spokojenost.

Vliv faktor( na spokojenost a motivaci
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Graf 29: Vliv faktord na spokojenost a motivaci respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V otdzce ¢. 13 respondenti hodnotili jednotlivé faktory ovlivilyjici jejich pracovni
hodnoceni byly zaméstnanecké benefity, jako je Multisport karta, wellness vouchery
a Makro karta, dalSim faktorem s vysokym hodnocenim byl pracovni kolektiv a vedeni
nadfizeného. Respondenti také zminili vysi platu a vysi ro€niho bonusu jako dulezité, ale
ne na prvnim misté. VSechny ostatni faktory byly také hodnoceny jako dilezité, ale
s mens$i prioritou nez predchozi. Celkové lze fici, Ze pro respondenty jsou nejdilezitéjsi
faktory zejména ty, které prispivaji k dobré atmosféie v praci, zajist'uji jim né&jaky druh

vyhod a podporuji jejich osobni a profesni rozvoj.

63



Dulezitost benefita
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Graf 30: Hodnoceni diileZitosti jednotlivych benefitt
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V otazce ¢. 14 méli respondenti moznost vyjadfit své preference ohledné dulezitosti
nabizenych benefitii. Z grafu €. 30 lze zjistit, Ze velky diraz prikladaji moznostem, které
podporuji osobni rozvoj a flexibilitu. Diulezitost kurzl, jak jazykovych tak jinych
dovednosti, naznacuje zdjem o osobni rist a rozvoj mékkych i tvrdych dovednosti.
Pohybliva pracovni doba a moznost home office byly hodnoceny jako velmi dilezité, coz
naznacuje, Ze respondenti si ceni moZnosti organizovat si svilj pracovni ¢as a prostiedi.
Nizsi hodnoceni a tedy pravdépodobné i mensi zajem vykazuji ptispévek pro pracujici

rodice déti do tii let v€ku a Employee assistance program.
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Celkova spokojenost s nabidkou benefita
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Graf 31: Celkova spokojenost respondentii s nabidkou benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Co se celkové spokojenosti s nabidkou benefitl tyce, tak vice nez polovina respondentti
uvadi, ze je spiSe spokojena a 28 % je velmi spokojeno. Nedostatek informaci ¢i nejistotu
muze vykazovat 9% cast neutralni odpoveédi. Mensi €ést respondentii neni s nabidkou
benefitl spokojena, konkrétné 12 %. Celkové lze ohodnotit spokojenost respondentii

s benefity pozitivné.

Zajem o nové benefity
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Graf 32: Zajem respondentii o nové benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V posledni otdzce mohli respondenti projevit svij zdjem o piipadné nové benefity.
Nejvice hodnocenou moznosti je piispévek na dopravu, ktery zaznamenal 148 zajemci,
dale pak Cast¢jsi odmény, respondenti by tedy ocenili rozd€leni vyplaty odmén do vice
obdobi. Tteti nejvyssi zajem byl projeven u zavedeni moznosti pracovat na home office
1 ze zahrani¢i. O ptispévek na dovolenou ma zajem 72 respondentli, volno pro rodice
v prvni a posledni skolni den 64, ovocné dny 59, 57 o ptispévek pii narozeni ditéte a 36

respondenttl, tedy nejméng¢, projevilo zdjem o ptispévek na svatbu.

2.4 Shrnuti prizkumu

Prvni ¢éast dotaznikového Setfeni se zaméfovala na osobni charakteristiky samotnych
respondentl. Pro ziskani odpovédi bylo osloveno vSech 842 soucasnych zaméstnancii
spole€nosti prostiednictvim pracovniho e-mailu. Celkem na dotaznikové Setieni
odpovédélo 173 z nich. Mezi respondenty pfevazovaly zeny, kterych bylo 61 %, coz ¢ini
106 zen. Co se veékového rozlozeni respondentt tyce, nejéastéji na dotaznik odpovidali
respondenti ve véku od 26 do 35 let, kde se nachazi 67 respondentil, lehce nizsi zastoupeni
bylo ve v€kovém rozmezi 18-25 let, konkrétné 59 respondentii. Ve v€ku od 46 od 65
odpovédélo pouze jedno procento respondentt, coz tvoii pouhé dvé osoby a nikdo starsi

60 let se mezi respondenty nenachazel.

V ramci vzorku respondentti méa 78 %, v nominalni hodnoté 135, vysokoskolské vzdélani,
stfedni s maturitou méa 33 respondentil. Pouze malé procento ma stiedoskolské vzdélani
s vyuénim listem, pifesnéji 2 osoby a 3 pouze se zakladnim vzdélanim. Nejvice
respondentli pracuje ve spoleCnosti 3-5 let, konkrétné 57, kteti tvoti 33 % z celkového
poctu. O dva procentni body méné (31 %) respondentil pracuje ve spolecnosti 1-2 roky,
29 % nastoupilo do spole¢nosti v pritbéhu jednoho roku a zbylych 7 % je spole€nosti
veérno po dobu 6-10 let. Na dotaznik neodpovédél nikdo, kdo by zde pracoval vice jak 10
let.

Obecné lze z vysledk dotaznikového Setfeni fict, ze vetSina zaméstnancl je spiSe
spokojena s nabizenymi benefity, jak uZ finan¢nimi, ¢i nefinan¢nimi, pficemz se zde
vyskytuje 1 prostor pro zlepsSeni. Respondenti vyjadiovali spiSe dilezitost nefinancnich
benefitl, jako je naptiklad kolektiv a ptistup nadtizené¢ho, z ¢ehoZ vyplyva, Ze kladou

vEtsi vahu na to, jak se v zaméstnani citi, nez na finan¢ni ohodnoceni.
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VétSina respondentil je také spokojena s pfistupem svého nadiizeného, citi se jim byt
podporovani, motivovani a vyslySeni, coz je znakem, Ze spoleCnost klade diraz na
zkvalitnovani vlastnosti vedoucich pracovnikii. Nejvyssi spokojenost také vyjadrovali
respondenti s moznosti flexibilni pracovni doby, home office a sick days. Spole¢nost
témito benefity pomaha zaméstnancim zkvalitiiovat work-life balance, ¢ehoz si dle
vysledkl dotaznikového Setteni respondenti vazi. Makro karta jako jeden z nefinan¢nich
benefiti neni mezi respondenty pfilis hojn€ vyuzivan, proto by stalo za zvazeni nahradit

jej jinym benefitem, o ktery by byl vétsi zajem.

Co se finan¢nich benefitl tyce, nejvetsi spokojenost vyjadrili respondenti s vysi ro¢niho
bonusu. Naopak nejmensi zajem byl projeven u ptispévku pro pracujici rodic¢e déti ve

veéku do tii let.

Nejvyssi vliv na spokojenost a motivaci respondentii ma dle vysledk dotaznikového
Setfeni moznost home office a pracovni kolektiv spolu s vedenim nadfizeného a vysi
mzdy. Zde se opét projevuje dilezitost dobrych vztahd, které panuji na pracovisti.
V otazce, jaké benefity jsou pro respondenty obecné dulezité a dle kterych by se
rozhodovali mezi pracovnimi nabidkami, volili nejvice moznost home office, flexibilni

pracovni dobu a finan¢ni odmény.

Poslednim poznatkem, ktery také bude ptrevazné vychodiskem posledni ¢asti diplomové
prace, je zdjem o nové benefity. Nejveétsi byl projeven u pfispévku na dopravu, CastéjSich

odmén, ptispévku na dovolenou a moznosti home office ze zahranici.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Tteti a zaroven posledni ¢ast této diplomové prace je vénovana doporucenim a vlastnim
navrhiim, které vychazi z vysledkt dotaznikového Setfeni a z vlastnich nézort. Tyto nové
moznosti by mohla spolecnost vyuzit k rozsifeni svého stavajiciho portfolia benefiti
a odménovani, a které také mohou prispét ke zvySeni motivace a spokojenosti
zaméstnancl. K jednotlivym ndvrhiim je uvedeno také odhadované financni vycisleni

nakladt, které by spolecnost pii jejich realizaci vynalozila.

3.1 Prispévek na dopravu

Respondenti v dotaznikovém Setieni projevili nejveétsi zajem o ptispévek na dopravu.
Vzhledem ke skutecnosti, ze benefit prace z domova umoznuje ziskavat pracovni silu
1 z delsi dojezdové vzdalenosti, mnoho zaméstnancii tak cestuje do mista vykonu prace
z daleka. Ceny jizdného 1 pohonnych hmot také neustale rostou a pro nékteré pracovniky
se tak cesta do zaméstnani muze stat finanéné€ nevyhovujici. Z toho diivodu mohou zacit

prozkoumavat pracovni piilezitosti blize svému bydlisti.

Aby si spolecnost tyto zaméstnance udrzela, piipadné i ptildkala zaméstnance nové, miize
zavést prispévek na dopravu. Rozhodujicim faktorem pro zaméstnavatele je danové
hledisko tohoto benefitu. Dle §24 odst. 2 pism. j) zdkona o danich z piijmi (dale jen ZDP)
se jedna o danove uznatelny naklad, pokud je pravo na ptispévek zakotveno v kolektivni
smlouve, vnitinim predpisu zaméstnavatele, pracovni ¢i jiné smlouvé. Z tohoto
ustanoveni vyplyva, ze pokud mé byt ptispévek na dopravu danove uznatelny, nesmi ho
spolecnost opomenout uvést do svého interniho mzdového piedpisu, popiipadé do

smlouvy kazdého zamé&stnance.

Co se tyce pohledu ze strany zaméstnance, tento ptispévek neni osvobozen dle ZDP,
vstupuje tak do dil¢iho zakladu dan€ a soucasné také do vyméfovaciho zékladu pro odvod
pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi. Z tohoto diivodu zaméstnanec nevyuzije

benefit v plném rozsahu.

Moznosti, jak tomuto nevyuziti predejit, je stanovit takovou vysi piispévku, ktera se bude
skladat z prfedepsané sumy a bude navysena o ¢astku, kterou by zaméstnanec na danich

a odvodech odvedl.
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Vyse piispévku by se méla odvijet od dojezdové vzdalenosti do mista vykonu préce.
Konkrétni ¢astky na jednoho zaméstnance nezvysené i zvysené o odvodné jsou uvedeny

nize v tabulce.

Tabulka 1: VySe piispévku na dopravu dle dojezdové vzdalenosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

do 10 km 1 000 K¢ 1266 K¢
10-20 km 1 500 K¢ 1 899 K¢
25-50 km 2 000 K¢ 2532 K¢
nad 50 km 2500 K¢ 3 165 K¢

Spole¢nost neposkytla informace o tom, kolik zaméstnancti dojizdi z konkrétnich
vzdalenosti, nicméné ¢astky uvedené v tabulce €. 1 byly prodiskutovany a schvaleny HR

manazerkou.

3.2 Castéjsi odmény

Druhy nejvétsi zajem projevili respondenti o cCastéj$i odmény. Soucasny bonus je
zaméstnanciim vyplacen jednou ro¢né. Je tak z diivodu, Ze vyse této variabilni odmény je
odvisla od hospodaiského vysledku zaméstnavatele. Aby bylo mozné vyplacet bonus
vicekrat do roka, musely by byt Castecné zavedeny nova pravidla pro vyplaceni.
Navrhovanou mozZnosti je rozdéleni ro¢niho bonusu na vice ¢asti. Z pohledu zaméstnance
bude nejvyhodnéjsi poskytnout bonus dvakrat do roka — koncem prvniho a tietiho

Ctvrtleti.

Pro zvySeni motivace zaméstnancii by byla pii kazdé ¢astce vyplacena plilrocni odména
za splnéni urcitych, pfedem nastavenych pilrocnich cilli. Tyto cile by naptiklad mohly
byt nastaveny tak, aby zaméstnance vice motivovaly k seberozvoji v ramci kurzi
nabizenych spolecnosti. Jak vyplyvalo z dotazniku, 37 % respondenti moznosti
seberozvoje nevyuziva, tim padem by tento benefit mohl pfispét i ke snizeni tohoto

procenta.
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Rozd€leni rocniho bonusu do dvou vyplatnich termin a zvySeni ¢astky odmén by
zaroven pokrylo z4jem o pfispévek na dovolenou, o ktery mélo zdjem 72 respondent,
protoZze prvni bonus by byl poskytnut ve vyplaté za bfezen, tedy 12. dubna. Z vlastni
zkuSenosti 1 z kazdoro¢niho diskutovani s kolegy si dovolim tvrdit, Ze mnoho

zamé&stnancl zacind vybirat letni dovolenou pravé okolo tohoto terminu.

Soucasna vyse bonusu tvoifi v priméru 7,5 % z rocni hrubé mzdy. Pii splnéni pfedem
stanovenych ptlro¢nich cili by zaméstnanci méli moZznost navysit svoji odménu celkem

o dalsich 0,8 p.b., tedy 0 0,4 p.b. v kazdém vyplatnim terminu bonusu.

Tabulka 2: Naklady na bonus
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Primérné hrubé ro¢ni mzda na jednoho zaméstnance 703 200 K¢
7,5 % z primérné ro¢ni hrubé mzdy 52 740 K¢
Primérnd odména za splnéni pilro¢nich cild navic 5626 K¢
Primérna odmeéna v prvni vyplatni termin 29 183 K¢
ZP a SP za zaméstnavatele (33,8 %) 9 863,79 K¢
Primérna odmeéna v druhy vyplatni termin 29 183 K¢
ZP a SP za zaméstnavatele (33,8 %) 9 863,79 K¢
Primérné ro¢ni naklady na bonus 78 093,18 K¢
Pramérné nové naklady na bonus 7 527,59 K¢

Spolecnost jiz roéni odmény svym zaméstnancim vyplaci a tedy pii zavedeni tohoto
navrhu se jeji ndklady zvysi ro¢né¢ primérné o 6 338 229 K¢, coz jsou ndklady na

vyplaceni nového ptilroéniho bonusu.
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3.3 Moznost home office ze zahranici

MozZnost home office ze zahrani¢i by byl pro zaméstnance vyhodnym benefitem.
Umoznoval by pracovnikim pobyt v zahrani¢i bez toho, aby museli ¢erpat dovolenou,

poptipad¢ by jej s dovolenou mohli riizné¢ kombinovat.

Se zavedenim tohoto benefitu by pro né¢j spolecnost musela zavést také pravidla, za

jakych okolnosti by se mohl Cerpat.

3.3.1 Darové dopady

Je dulezité stanovit limit, po ktery zaméstnanec bude moct praci z ciziny vykonavat,
protoze v ptipadé pfekroceni 183 dni pobytu v cizin€ v jakémkoli 12-ti mésicnim obdobi,
vznikne v dané zemi zaméstnavateli tzv. stala provozovna, nebo pokud ji tam jiz
zaméstnavatel ma, pak se ¢ast pfijmu zaméstnanci zdani v zahrani¢i. Proto je vhodné
zaméstnancim poskytnout pouze maximalni pocet dni, které mohou v zahranici

odpracovat.

Pro zacatek zavedeni tohoto benefitu je vhodné zvolit 1 ¢i 2 tydny pro vyzkouSeni, jak
tato spoluprace se zameéstnanci bude fungovat a zda nedojde naptiklad k propadu

produktivity, ¢i zanedbavani povinnosti.

3.3.2 Zdravotni pojiSténi

Se zaméstnancem by méla byt také uzaviena smlouva, ve které by bylo zakotveno feSeni
necekanych udaélosti, jako je napiiklad pracovni uraz v zahranii, ¢i vznik pracovni
neschopnosti z divodu onemocnéni. Vzhledem k tomu, Ze ,,neschopenku‘ miiZe napsat
pouze lékat v Ceské republice, je nutné zanést do smlouvy, jak postupovat v piipadé
pracovni neschopnosti. Zaméstnanci by mohla byt nabidnuta bud’ mozZnost Cerpani
dovolené nebo poskytnuti neplaceného volna. Ten by pfed uzavienim smlouvy vybral

moznost, kterou by preferoval.

Spolecnost by také méla po zaméstnanci pozadovat potvrzeni, Ze ma sjednané a zaplacené
pojisténi pokryvajici 1écebné vylohy, vzniklé v pracovni dobé. Co se tyce nasledného
dokazovani €1 vyvraceni pracovniho Urazu, zaméstnavatel se timto dostava do ztizeného
postaveni. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanec do zahrani¢i jede pracovat se souhlasem

zaméstnavatele, nese spolecnost za pracovnika stejnou odpovédnost, co se tyCe Urazi,
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jako by byl na pracovisti. Je proto na zvazeni, zda je ochotna toto riziko, spojené

s obtiznym dokazovanim trazu pojistovné, podstoupit.

Pokud by se do budoucna tento benefit osvédcCil, mize spolecnost uzaviit ramcovou
smlouvu s pojistovnou, zdravotni pojisténi by se tak vztahovalo na vS§echny zaméstnance

a nemuselo by byt feseno individualné kazdym zaméstnancem.

3.3.3 Stanoveni bezpecnych zemi

Se zdravim se také poji obecné zajisténi bezpecnosti zaméstnancii pracujicich v zahranici.
Ve mzdovém predpisu by tak mély byt stanoveny zemé, odkud pracovnici mohou
pracovat, ¢i vyslovné uvést zem¢, odkud nemohou. Tento zdkaz by se mél predevsim
vztahovat na staty, které se vyskytuji na sankéni mapé Evropské unie, Ceské republiky ¢i
Severoatlantické aliance, zemé, do kterych nedoporucuje jet ani ministerstvo zahranici,
protoze tam hrozi napiiklad valka, pozary, hurikany, aktivni sopky, ¢i jakakoliv situace

ohrozujici bezpecnost.

3.3.4 Ostatni zalezitosti

Zameéstnavatel by se také mél dohodnout se zaméstnancem na tom, jak budou feSit
situace, kdy vycestuje do zemi v jiném ¢asovém pasmu. Pokud to bude situace vyzadovat,
m¢él by zaméstnavatel trvat na tom, aby zaméstnanec pracoval ve stejnou dobu jako
ostatni. Vzhledem k charakteru prace vétSiny zaméstnancl, nemusi tato situace vzdy

nastat a bude stacit pokud se pracovnik pfipoji pouze na dilezité meetingy.

Co se ty¢e podminek adekvatnich pro vykon prace z domova, neméli by se lisit od téch,
které jsou stanoveny pro praci v tuzemsku. I v cizin€ tak musi zaméstnanec dodrZovat
pravidla stanovené v pfedpisu Hodnoceni bezpecnosti doméciho pracovisté, které

podepsal.

Déle musi zaméstnanec dodrzovat veSkeré nalezitosti BOZP. Potvrzeni, Ze se jimi bude
fidit 1 pti praci v zahranici si zaméstnavatel mize pojistit vystavenim prohlaseni, které
zaméstnanec podepise.

Dalsi bezpecnostni opatieni se tyka bezpecnosti dat spolecnosti. Zaméestnanec se nesmi

pfipojovat k vefejnym, nezabezpecenym wi-fi sitim, protoZe by to snadno mohlo vést
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k hackerskym utokim. Této situaci se da vyhnout zafizenim zabezpefeného VPN
pfipojeni, které bude pfi praci vyuzivat.

3.4 Poskytnuti beziro¢né zapijcky

Tento typ benefitu umoziiuje zaméstnancim vyuzit finanéni pomoc od zaméstnavatele
bez nutnosti platit troky. Tato moznost miize mit pozitivni dopad na posilovani firemni

kultury, spokojenosti zaméstnanct a loajality k zaméstnavateli.

3.4.1 Podminky poskytnuti benefitu

Jako u vSech benefitl, i zde zaméstnavatel stanovuje, kdo bude mit pravo na Cerpani
benefitu. Jiz zabéhlym pravidlem poskytovani benefiti je, Ze nejsou poskytovany

zaméstnanciim ve zkuSebni ¢i vypovédni dobé.

Vzhledem ktomu, Ze spoleCnost nemd neomezené mnozstvi volnych finan¢nich
prostiedkd, které by mohla zaméstnancim nabidnout, méla by vhodné posuzovat

individualni situace Zadatelu o tento benefit.

Pokud zaméstnavatel stanovi, ze zapujcky bude poskytovat pouze v urcitych piipadech
(napft. v ptipadé t€zké Zivotni situace nebo pro bytové ucely), pak se vyhne situacim, kdy
bude mit pfili§ mnoho zadateli o tento benefit. OvSem jiz jeho existence dava
zaméstnancim jasné najevo, ze Vv pfipad¢ potfeby finan¢nich prostfedkd je svym
pracovnikiim schopen a ochoten pomoci, coz, jak jiz bylo fe¢eno vyse, posiluje kulturu

spolecnosti.

3.4.2 Smlouva o zapujcce

Zaméstnavatel uzavie se zaméstnancem smlouvu o zaptjcce, kterd bude stanovovat
podminky vyuziti zapajcky a jeji vysi, vysi splatek a dobu splatnosti a zptisob splaceni

v piipad¢ ukonceni pracovniho poméru.

Konkrétn€ navrhuji vlozit do smlouvy také povinnost zaméstnance ptredlozit néjaky druh
dokladu, ktery bude jistym ditkazem, Ze poskytnuté finan¢ni prostiedky skute¢né vyuzil
na dohodnuty ucel (miize se jednat napt. o fakturu za prace provedené na domé/byte).
Vyse splatek by byla sjednavana individudlng dle vyse zaptjcky. Frekvence splaceni by

byla ve vétSiné piipadli stanovena mésicni srazkou ze mzdy (zaméstnanec by pak
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podepsal souhlas o srazkach ze mzdy), aby bylo zamezeno prodleni ve splatkach
(v individuélnich ptipadech lze domluvit jinak). V ptipadé, ze by zaptjcend Castka byla

nizsiho razu, stanovila by se frekvence splaceni individualné.

3.4.3 Darové hledisko ze strany zaméstnavatele

Poskytnuti bezurocné pljcky je ze strany zaméstnavatele nedaiiovym nakladem pouze

v ptipadé¢, ze je poskytnuta:

- zfondu kulturnich a socialnich potfeb u zaméstnancli, na které se vztahuje
vyhlaska o tvorbé a pouziti FKSP,

- ze socialniho fondu u zaméstnavatell, ktefi tento fond vytvateji v rdmci rozdéleni
zisku po jeho zdanéni,

- ze zisku po jeho zdanéni.

Navrhuji tedy poskytovat tento benefit ze socidlniho fondu, aby se spole¢nost vyhnula

danovym dopadiim.
3.4.4 Danové hledisko ze strany zaméstnance
Danové dopady u zaméstnance vychazeji z §6 odst. 9 pism. v) ZDP a jsou osvobozeny

od téhoz zaméstnavatele do thrnné vyse jistin 300 000 K¢&. V ptipadé prekroceni, se dani

pouze castka ptresahujici 300 000 K¢.

Pokud bude mit zaméstnanec zajem o zapujcku, pievysujici tento limit pro osvobozeni,

bude ho zaméstnavatel patfi¢né informovat o danovych disledcich.

3.5 Placené volno v prvni a posledni Skolni den

Prvni a posledni den Skoly mliZe byt jistym zplisobem ndro¢ny na emoce jak pro déti, tak
1 pro dospé€lé. V prvni dny zacind ranni spéch a rodina si znovu zvyka na novy rezim po
odpocinkovych prazdninach. Posledni den naopak mnoho Skol kon¢i dfive, déti vyhliZeji
volno a jsou ,rozlétané“. Z téchto diivodi navrhuji poskytnout rodicim v tyto dva

dilezité dny volno navic, aby byli pro déti oporou a sami si také odpocinuli.

V nésledujici tabulce je provedeno finanéni vycisleni tohoto  benefitu.
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Tabulka 3: Naklady na volno v prvni a posledni §kolni den
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Priimérnd hruba mésicni mzda na jednoho zaméstnance 61 800 K¢
Pramérny pocet pracovnich dni v roce 2024 21 dni
Primeérna hruba denni mzda 2942.86 K¢
ZP a SP za zaméstnavatele (33,8 %) 994,69 K¢
Naéklady na prvni skolni den 3937,54 K¢
Naklady na posledni skolni den 3 937,54 K¢
Néklady celkem na jednoho zaméstnance 7 875,09 K¢

3.6 Ovocné dny

Spolec¢nosti maji stale vice na paméti péci o zdravi svych zaméstnancu a jeho podporu.
Tato péce je velmi dulezitd i zpohledu produktivity, spokojenosti a pozitivniho
pracovniho prostfedi. Jednim benefitem podporujicim zdravi jsou ovocné dny, které

predstavuji snadny a efektivni zptisob, jak podpofit zdravi zaméstnanct.

Koncept navrhu ovocnych dnil je jednoduchy. Zaméstnanclim by byly poskytnuty riizné
druhy ovoce, ze kterych by si béhem pracovniho tydne mohli voln€ vybrat (napf. jablka,
hrusky, banany, pomerance, kiwi). Toto ovoce by bylo umisténo na misté dostupném pro
vSechny, nejlépe v kuchytice, kde by mohlo byt ulozeno také v lednicce pro zvySeni

trvanlivosti.

Vzhledem k moZnosti home office by bylo vhodné, aby vybranym dnem pro poskytovani
ovoce bylo pondéli, a to z toho diivodu, Ze vétSina zaméstnanct chodi do kancelafe pouze
dvakrat tydné. Kdyby byl vybran jiny den, mohlo by se stat, ze néktefi pracovnici
jednoduse zmeskaji moZnost si nabidnout. Zaroven vetSina ovoce vydrzi bez problému

az do patku, a tak se bude mit kazdy zaméstnanec moznost obcerstvit béhem pracovniho
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tydne a doplnit vitaminy. Vzhledem k mnoZstvi zaméstnancti by byl tento benefit

poskytovan zpocatku jednou do mésice.

Implementace ovocnych dnil neni nijak casové narocné ve srovnani s ostatnimi benefity.
Zaroven realizaci usnadnuje v dnesni dobé€ jiz velmi rozsifeny ndkup potravin online
a dovoz az domt. V nésledujici tabulce je vycislena prumérnd finan¢ni nékladnost na kus

ovoce pfi vyuziti sluzby rohlik.cz.

Tabulka 4: Priimérna cena jednoho kusu ovoce

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

banan 8 K¢
jablko 10 K¢
hruska 12 K¢
Kiwi 14 K¢
pomeran¢ 10 K¢
priameér 11 K¢

Za ptedpokladu, ze bude spole¢nost nakupovat rizné druhy ovoce, pak v priméru zaplati
11 K¢ za kus (ceny jsou uvedeny k 20. dubnu 2024). Tato primérné cena se ovSem muze
lisit v zavislosti na tom, jakym pomérem bude ovoce nakupovat a v budoucnu také na

rostoucich cenach.

Dale by spoleCnost ze zaCatku pocitala s ndkupem dvou kusii ovoce na jednoho
zaméstnance, aby mé&l na kazdy povinny den v kancelafi jedno. MnoZstvi nakupu se miize
po Case zménit, az bude mit spolecnost piehled o skutecné spotiebé a vyuzivani tohoto

benefitu.

Ptedpokléadaji se tedy dva kusy ovoce v primérné cené 11 K¢/ks na jednoho zaméstnance.
Spolecnost aktualné¢ zaméstnavad 842 zaméstnancli. Celkové ndklady jsou prehledné

shrnuty v nasleduyjici tabulce.
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Tabulka 5: Celkové naklady na benefit Ovocné dny
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

pramérna cena ovoce za 2 ks 22 K¢
pocet zaméstnancl 842
celkové néklady 18 524 K¢

Celkové naklady na tento benefit by zpocatku vychazeli na 18 524 K¢ mésicné. Jak jiz
ovsem bylo zminéno vyse, v pribéhu poskytovani se jejich vySe mize ménit. Spole¢nost
napiiklad zjisti, Ze se vSechno ovoce nezvladne spotiebovat nez se zkazi nebo ze ne
vSichni o n& maji zajem. Proto bude potieba budouci uprava mnozstvi a frekvence

nakupu na zaklad¢ ziskanych zkuSenosti.
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ZAVER

Diplomové prace byla zaméfena na motivaci a spokojenost zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti, v tomto ptipadé¢ v Atlas Copco Services, s.r.0., spolu s jejich hodnocenim
soucasného stavu odménovaciho a motiva¢niho systému. Hlavnim cilem prace bylo na
zaklad¢ teoreticky vymezenych pojmu, analyzovanych dat a vysledki z provedené¢ho
vyzkumu, zpracovat ndvrh zmén motiva¢niho a odménovaciho systému spolecnosti, za

ucelem zvySeni spokojenosti jejich zaméstnanctl.

Prace byla rozd¢€lena na tfi ¢asti. V prvni byla provedena literarni reSerSe a vymezeny
pojmy jako fizeni lidskych zdroji, motivace, odménovani a spokojenost zaméstnancu. Ve
druhé casti byla charakterizovana samotnd spoleCnost, jeji predmét podnikéni,
organiza¢ni struktura a hlavné analyza soucasného stavu motivacniho systému. Byla zde
také provedena analyza dat a vysledki ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni. Na jejich
zaklad¢ bylo zjisténo, ze spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti zavisi vice na tom, jak
se v praci citi, nez na finan¢nim ohodnoceni. Také bylo zji§téno, ze mnoho zaméstnancti
je se souCasnym systémem odmeénovani spokojeno, nicméné vysledky odhalily také
moznosti ke zlepSeni, jako je napiiklad zdjem mimo jiné o ¢ast&j$i odmeény ¢i prispevek
na dopravu. Na zaklad¢ ziskanych poznatkl z dotaznikového Setfeni pak byla zpracovéana
posledni ¢ast diplomové prace, ktera ptinesla ndvrhy na zlepseni sou¢asného motiva¢niho

systému spolecnosti.

Konkrétnimi navrhy, které by po realizaci vedly ke zlepSeni aktualniho systému motivace
a odménovani spolecnosti, bylo zavedeni pfispévku na dopravu, diky kterému by
organizace mohla ziskavat zamé&stnance z vétsi vzdalenosti, a tim rozsifit své moZznosti
pfi hledani novych pracovnikll. Zaroven by si tim byla schopna udrZet zaméstnance
stavajici, ktefi bydli dal od mista pracovisté, a kterym se naklady na dojizdéni zvySuji
kvali rostoucim cendm pohonnych hmot. DalSim navrhem byla Uprava soucasného
systému vyplaceni ro¢niho bonusu, které by bylo nové rozdéleno do dvou obdobi —
koncem prvniho a tfetiho Ctvrtleti — spolu s moznosti ziskani vySsi Castky pfi splnéni
pulro¢nich cilii. Touto Gpravou by byl jistym zplisobem zajistén 1 vyjadieny zdjem
o ptispévek na dovolenou. Ttetim navrhem bylo zavedeni mozZnosti prace na home office
1 ze zahranici, diky kterému by si zamé&stnanci mohli uzit del$i pobyt v zahrani¢i pfi

spojeni s dovolenou. Ctvrtym navrhem je poskytovani bezuro¢né pujcky v piipade, ze se
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zaméstnanec vyskytne v tizivé situaci. Timto benefitem by spolecnost davala najevo, ze
je zde pro své pracovniky a je ochotna jim pomoci. Patym navrhovanym benefitem by
firma pomahala ke spokojenosti rodi¢t déti, kterym zrovna zacina, poptipadé konci
Skolni rok. Timto ndvrhem je volno v prvni a posledni den skoly. Poslednim jsou ovocné
dny, diky kterym by zaméstnancim bylo poskytovano v ur¢ité dny ovoce na posileni
imunity. Spole¢nost by timto benefitem davala najevo, Ze ji zdlezi na zdravi svych

zaméstnanc.
Prestoze zavedeni nékterych benefiti miize byt financné ¢i ¢asové ndrocnéjsi, ptinos,
ktery z nich plyne, je pomérné vyznamny. Zavedeni nékterych navrhovanych benefiti by

melo zvysit spokojenost soucasnych zaméstnancl, zvysit jejich motivaci dosahovat

lepSich vykont a soucasné ptildkat potencidlni zdjemce o nabizené pozice.
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1)

2)

3)

4)

)

Jaké je VaSe pohlavi?

a) muz

b) zena

c) jiné

Kolik je Vam let?

a) 18-25 let

b) 26-35 let

c) 36-45 let

d) 46-60 let

e) nad 60 let

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni

b) stfedoskolské s vyucnim listem

c) stiedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a) méné nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) 3-5let

d) 6-10 let

e) 10 letavice

Co se Vam na zaméstnani libi? (zaskrtnéte jednu nebo vice odpovédi)

a) kolektiv

b) jistota zaméstnani

c) zaméstnanecké benefity
d) lokalita pracovisté

e) pfistup nadiizeného

f) pracovni prostiedi

g) napln prace

h) finan¢ni ohodnoceni

II



6)

7

8)

9)

Co se Vam naopak nelibi? (zaskrtnéte jednu nebo vice odpovédi, nepovinna
otazka)

a) vztahy na pracovisti

b) kolektiv

¢) pracovni prostiedi

d) nespravedlivé financni ohodnoceni

e) zameéstnanecké benefity

f) chovani nadiizené¢ho

g) urcity nezdjem ze strany nadiizeného

h) pracovni napli

Citite se byt dostate¢né motivovan/a svym nadrizenym?

a) rozhodné ano

b) spiSe ano

¢) nevim

d) spise ne

e) rozhodné ne

Citite se byt dostate¢né vyslySen/a v pripadé navrhu a pripominek?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

c) nevim

d) spiSe ne

e) rozhodné ne

Citite ve svém nadrizeném oporu (chvali Vas a hodnoti Vase tikoly)?
a) rozhodn¢ ano

b) spiSe ano

¢) nevim

d) spiSe ne

e) rozhodné ne

10) Jste seznamen/a se v§emi slozkami tvoricimi Vasi mzdu?

a) ano
b) nevim

Cc) ne

11



11) Jak jste spokojen/a s niZe uvedenymi nefinan¢nimi slozkami mzdy?
Flexibilni pracovni doba (mimo ,,core hours*)
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
Moznost home office
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
e) nevyuzivam
MozZnost jazykovych kurzi
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
€) nevyuzivam
Employee assistance program
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
€) nevyuzivam
Pracovni prostiedi
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
DosaZeni uznani (pochvaly od kolegt a nadiizenych)
a) velmi spokojen/a

b) spiSe spokojen/a

vV



c) spise nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
Makro karta
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
c) spise nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
€) nevyuzivam
Sick days
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
MozZnosti seberozvoje
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spise nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
e) nevyuzivam

12) Jak jste spokojen/a s niZe uvedenymi finan¢nimi sloZzkami mzdy?
Vyse mzdy
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
Stravenky/stravenkovy pausal
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
VySe ro¢niho bonusu

a) velmi spokojen/a



b) spiSe spokojen/a

c) spise nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a
Prispévek na penzijni pripojiSténi
a) velmi spokojen/a

b) spiSe spokojen/a

c) spise nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a

€) nevyuzivam

Wellness vouchery

f) velmi spokojen/a

g) spise spokojen/a

h) spise nespokojen/a

i) velmi nespokojen/a

j) nevyuzivam

Prispévek na multisport kartu
a) velmi spokojen/a

b) spiSe spokojen/a

c) spiSe nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a

€) nevyuzivam

Piispévek pro pracujici rodice déti do t¥i let véku
a) velmi spokojen/a

b) spiSe spokojen/a

c) spiSe nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a

€) nevyuzivam

VI



13) Ohodnot’te nasledujici vlivy podle toho, jak jsou pro Vias diileZité v ramci
spokojenosti a motivace.

(1 =nejméne dulezity. 5 = nejvice dilezity)

Vyse mzdy

Zamgéstnanecké benefity (wellnes

vouchery, Multisport, Makro karta)

Pracovni kolektiv

Vedeni nadfizeného

Vyse rocniho bonusu

Napln prace

Pracovni prostredi

Pracovni doba

MozZnost seberozvoje

Moznost home office

Uznani od nadfizeného

Lokalita pracovisté

VII



14) Ohodnot’te niZe uvedené benefity podle toho, jak jsou pro Vas diilezité.

(1 =nejméné dualezity. 5 = nejvice dilezity)

Flexibilni pracovni doba (mimo ,,mimo

core hours®)

Moznost home office

Moznost jazykovych kurzii

Employee assistance program

Makro karta

Sick days

Wellness vouchery

Multisport karta

Stravenky/stravenkovy pausal

Ro¢ni bonus

Prispévek na penzijni ptipojisténi

Ptispévek pro pracujici rodice déti do tii

let véku

15) Jste spokojen/a s celkovou nabidkou benefiti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
¢) nevim
d) spiSe ne
e) rozhodné ne
16) Jaké dalSi benefity byste uvital/a? (nepovinna otazka, vice moznych odpovédi)
a) prispévek na dopravu
b) moznost home office ze zahranici

c) cCastgjsi odmeény

VIII




d)

g)
h)

ptispévek na dovolenou

bezurocna ptijcka

piispévek na svatbu

prispevek pfi narozeni ditéte

volno pro rodice v prvni a posledni Skolni den

ovocné dny

IX



