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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva systémem odmeéinovani a motivaci zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti. Prace je rozdélena do tii ¢asti, kdy prvni se zabyva teoretickymi vychodisky,
ze kterych vychdzi ¢ast analyticka. Druha cast prace se vénuje predstaveni vybrané
spolecnosti, popisu soucasného systému odménovani a motivace a nasledné analyzy dat
ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni. V posledni ¢asti jsou na zaklad¢ informaci

zjisténych v analytické ¢asti zpracovany navrhy a doporuceni pro spolec¢nost.

Kli¢ova slova

Motivace, teorie motivace, odménovani, benefit

Abstract

The thesis deals with the system of remuneration and motivation of employees in the
selected company. The thesis is divided into three parts, the first of which deals with the
theoretical background, from which the analytical part is based. The second part of the
thesis is devoted to the introduction of the selected company, description of the current
system of remuneration and motivation and data collection through a questionnaire
survey. In the last part, based on the information found in the analytical part, proposals

are developed and recommendations for the company.
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Motivation, theory of motivation, reward, benefit
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Uvobp

V dneSnim vysoce konkurencnim pracovnim prostfedi hraje klicovou roli udrzet
si vysoce kvalifikované a schopné zaméstnanct. Pravé diky motivaci je mozné ovlivnit
pracovni vykonnost, celkovou spokojenost a dlouhodobou stabilitu zaméstnanci
ve spolecnosti. Odmeénovani je povazovano za jeden z nejvyznamnéjSich nastroju, kterymi
muze spole¢nost ovlivitovat motivaci svych zaméstnanct. Diive byl zaméstnanec motivovan
pfedev§im financni odménou za vykonanou praci, dnesni prostiedi se vice zamétuje
na individuélni potieby. Spolec¢nosti k motivaci zaméstnanct vyuzivaji systémy kombinujici
finan¢ni a nefinan¢ni odmeénovani, které kromé tradicnich forem odménovani (zakladni
mzda, bonusy a prémie) nabizeji 1 rizné formy nefinancnich benefiti (prace z domu,
flexibilni pracovni doba, uznani od vedouciho pracovnika nebo piiznivé pracovni prostiedi).
Zakladem je, aby byl systém odménovani nastaven spravedlivé, odpovidal pracovnimu
vykonu a reflektoval individualni potfeby zaméstnancii. Pokud mad zaméstnanec pocit,
ze je jeho prace spravedlivé odmeénéna, vynalozi vyssi usili, identifikuje se s cili spole¢nosti

a nema potfebu zaméstnani opoustét.

Diplomova prace se zabyvd motivaci a odménovanim zaméstnanci ve spolecnosti,
ktera si pfeje ziistat anonymni, proto bude oznacovéana jako XYZ, s.r.0. Spole¢nost vznikla
v roce 2012 a specializuje se na poskytovani technologickych feSeni pro forexové brokery

a vyvijeni aplikaci pro obchodovani na ménovém trhu.

Préce je rozdé€lena na tfi Casti, kdy prvni ¢ast se zabyva teoretickymi vychodisky a jsou zde
popsany pojmy jako motivace, motivani teorie, pracovni motivace, hodnoceni
a odmeénovani zaméstnancli, zaméstnanecké vyhody-benefity a jejich danové aspekty.
Tyto teoretické poznatky budou slouzit jako podklad pro nasledujici ¢asti. Ve druhé ¢asti
prace je piedstavena vybrana spolecnost, popsdna jeji kultura a hodnoty, soucasny systém
odménovani a motivovani zaméstnanct, zaroven je v této ¢asti provedena analyza pomoci
dotaznikového Setfeni, v€etné interpretace jejich vysledkl. Ve tfeti ¢asti budou zpracovany

vlastni ndvrhy a feSeni vedouci ke zlepSeni nedostatk.
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VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

V poslednich letech dochazi k vyrazné zméné pohledu na zaméstnance, ktery se z pouhého
prostiedku ke splnéni cil stadva soucasti spolecnosti, ktera klade diraz na jeho celkovou
spokojenost a individudlni potfeby. Zatimco diive byla motivace spojena predevSim
se strachem ze zaméstnani a finanénimi odménami, soucasné trendy v odménovani vice
odrazeji jejich individudlni potteby, pficemz financni odménovani zlstavaji dulezité,
ale na vyznamu nabyvaji i nepenézni benefity, které podporuji rovnovahu mezi pracovnim

a soukromym zivotem, umoziuji dals$i vzdélavani a usnadnuji kazdodenni zivot.

V dnesnim dynamickém prostiedi s rychle rostouci konkurenci a technologickymi zménami
se méni 1 ocekdvani zaméstnancii a pro kazdou spolec¢nost je nezbytné, aby systém
odmeénovani odpovidal strategickym cilim a individudlnim potfebdm zaméstnancti. Spravné
nastaveny systém odmeénovani a motivace zvySuje celkovou spokojenost zaméstnanct,

zvySuje jejich vykonnost a loajalitu a snizuje fluktuaci.

Cilem této diplomové prace je prostfednictvi teoretickych vychodisek a analyzy souc¢asného
stavu ve vybrané spole¢nosti navrhnout konkrétni kroky ke zlepSeni systému motivace
a odménovani zaméstnanct. Tohoto cile bude dosaZeno za pomoci kvantitativniho vyzkumu
realizovaného formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti.
Na zékladé€ vysledki dotaznikového Setfeni budou ve tieti ¢asti prace navrhnuta doporucenti,
ktera mohou vést k vyssi pracovni spokojenosti a dlouhodobému udrzeni zaméstnanct.

Tato doporuceni jsou navrhovana s ohledem na udrZitelnost a praktickou proveditelnost

pro vedeni spolecnosti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této Casti prace jsou vymezena teoretickd vychodiska vychazejici z odborné literatury.
Teoreticka ¢ast je rozdélena na sedm podkapitol, ve kterych je popsdna motivace jako obecny
pojem, jednotlivé motivacni teorie spolu a sebedeterminacni teorii, nasleduje pracovni

motivace, odménovani a hodnoceni zaméstnancti a zaméestnanecké benefity.
1.1 MOTIVACE

Motiv je podnét néco délat a motivace je proces, ktery nas podnécuje k urcité Cinnosti,
pfi¢emz zahrnuje jak wvnitini, tak vngj$i faktory. Vyjadiuje silu a smér naseho chovéni
a urcuje, jaké podnéty néds ovliviiuji k tomu, abychom jednali uréitym zplsobem.
Dobte motivovani lidé jednaji dobrovolné a vyviji vétsi usili k tomu vykonat néco navic.
Dodate¢na motivace dale posiluje motivaci a pomaha vyuzit maximalniho potencidlu jedince

k dosaZeni co nejlepsich vysledkli (Armstrong, Taylor, 2015).

Aby byl ¢loveék motivovany, musi k ¢innosti citit néjaky impuls nebo inspiraci jednat, pokud
zadny podnét neciti, je oznacen za nemotivovaného. VétSina teorii motivace vyjadiuje obavy,
Ze je na motivaci nahlizeno jako na jednotny jev, ackoliv kazdy ¢loveék potiebuje riznou

miru, ale i rizné druhy motivace (Deci, Ryan 1985).

Motivace vychazi z vnitfnich pohnutek jedince a je nendsilnym vytvofenim pozitivniho
vztahu k néjakému vykonu nebo typu chovani, a oznacuje jak proces, tak i1 jeho vysledek.
Pokud ¢loveéka vykonavana prace bavi, mize za urcitych podminek pokracovat i bez vnéjSich
podnétl (Plaminek, 2015). Motivace je cilenou snahou pozitivné ovliviiovat hodnoty
pracovnikli, zejména pak vyssi potieby (soundlezitost, Ucta a ocenéni, seberealizace),

zakladnimi motiva¢nimi zdroji jsou potfeby, ndvyky, zajmy, idealy a hodnoty (Bartak, 2023).

Stimulaci se rozumi vnéj$i podnéty, které predstavuji odménu nebo také kompenzaci
za provedeny ukol. Jedna se o alternativni formu motivace a vyzaduje nutnost stalé kontroly,
ale mize se vyvinout az v nésili (natlak, vynucovani) nebo klamani (manipulace) (Plaminek,
2015). Stimulace maze byt bud’ pozitivni anebo negativni (,,politika cukru a bice*) a opird
se zejména o uspokojovani nizsich potieb ¢loveka, jako jsou potteby biologické ¢i potieba

bezpeci (Bartak, 2023).
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Plaminek (2015) definoval zékony a pravidla motivace timto zptisobem:

> » D

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Motivace je jednim ze zpusobd, jak 1ze ovlivnit chovani lidi.

Efektivnéjsi je pfizpisobit tkoly lidem, ne lidi jednotlivym ukoltim.

Pokud lid¢ nesouhlasi s obsahem tkolu, zkuste zménit jeho zadani.

Je nutné od sebe odliSit motivaci a nezadouci manipulaci, kterd se mize
projevit jak ve vysledku ukolu, tak i ve vztahu k ostatnim.

Zajistéte, aby lidé byli spokojeni alespoil s né¢im. Pokud je ¢lovek spokojeny,
existuje vetsi pravdépodobnost, Ze se smifi i se zbytkem povinnosti.

VSichni lidé nejsou stejni a kazdy reaguje na rtizné podnéty jinym zptsobem.
Pokud chcete cloveéka opravdu poznat, je dulezité ho vyldkat zjeho
komfortniho rezimu.

Clovéka Ize motivovat jak pfijemnymi, tak i nepfijemnymi pocity.

Spravna definice a vysvétleni tikolu je cesta k vy$$i motivovanosti.

Slovo ,,nechci® muze znamenat také ,,neumim* nebo ,,nemohu*.

Pti motivaci je dulezité myslet i na ostatni, nejen na sebe.

Mluvte s lidmi jak o praci, tak i o jejich soukromém Zivoté. Diky tomu lze
poté predvidat, jak se za urcitych okolnosti zachovaji.

Zjistéte, kdo je u komunikacniho partnera praveé ,,na piijmu‘, nalad’te se na
n¢j a respektujte jeho aktudlni citove, rozumové a hodnotové rozpoloZeni.
Podpora individualniho osobniho rozvoje pfinasi stabilnéjsiho, vykonnégjsiho
a pfedpovéditelnéjsiho ¢loveéka.

Spoluprace je klicem k lepSimu vysledku. Podporujte vztahy, vyuzivejte
vzniklé konflikty, diky kterym se miiZe systém dynamizovat a rozvijet.

Lidé casto napodobuji ty, které povazuji za Gspésné. Pokud chcete okoli
motivovat, bud’te zdjem a nadSeni pro véc, stafite se vzorem.

Vyuzivejte vSechny tfi slozky motiva¢niho pole (osobni vlastnosti, osvojené

reakce, okamzitou reakci na podnéty).
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1.1.1 'VNITRNI A VNEJSi MOTIVACE

Vnitini motivace vede ¢lovéka k ¢innosti za ucelem zabavy nebo splnéni vyzvy, ne kvili
vnéj$im podnétim, tlaklim nebo odménam. Od narozeni jsou lidé zvédavi a hravi tvorove,
ktefi projevuji ochotu ucit se a objevovat, kdy je tato tendence rozhodujicim prvkem
kognitivniho, socialniho a fyzického vyvoje a rozviji znalosti dovednosti (Deci, Ryan 1985).
Vychéazi z potieby mit moznost vykondvat ur€itou ¢innost, pfi¢emz klade dliraz na svobodu
rozhodovani o zptsobech jejiho provadéni a dosazeni vysledkd (Armstrong, Taylor, 2015).
Navazuje na ¢tvrty a paty stupeit Maslowovy pyramidy a mezi jeji faktory patii samostatnost,
ziskavéani novych schopnosti a dovednosti, viditelné vysledky prace a spoleCensky vyznam.
Vnitini motivaci lze podporovat u vétsiny lidi a spociva predevsim ve stiidani riznych ukold,

zvySovani samostatnosti, predavani vyssich pravomoci ale i zpétnou vazbou upozornujici

na dosazené vysledky (Urban, 2017).

Vnéjsi motivace je protikladem té vnitini a Cinnost je vykondvana za ucelem dosaZeni
néjakého vysledku, ne na zdklad¢ vlastnich pohnutek. S vnéjsi motivaci se Clovek setkava
jiz v raném détstvi, kdy je svoboda rozhodnuti omezovéna spolecenskymi pozadavky
a rolemi, které vyZzaduji prevzeti odpovédnosti za tkoly, které nejsou vnitiné zajimavé.
Pro vétsi UspéSnost vnéj$i motivace je nutné poskytovat protiplnéni formou odmény
(Deci, Ryan 1985). Vngj$i motivaci se rozumi vSe, co Clovék ziska za v€as a spravné
odvedenou praci. Muze se jednat naptiklad o finan¢ni odménu nebo nadéji na povyseni
(Urban, 2017). Mezi faktory vngj$i motivace patii odmény (napt. mzda, plat, pochvala,
povySeni), tresty (napt. odebrani slozky mzdy — odmény a prémie, kritika ¢i disciplindrni
tfizeni). Tyto faktory mohou mit vyrazny tcinek, ale nemuse;ji platit dlouhodobé (Armstrong,

Taylor, 2015).

1.1.2 HMOTNA A NEHMOTNA MOTIVACE

Dominujicim hmotnym meotivaénim faktorem jsou penize, které 1ze vyuzit k uspokojeni
nejriznéjSich potfeb. Plati to n€ vSak pravidlo, ze jejich motivaéni U¢inek klesa
pii rostoucim uspokojovani potieb a moznost dal§iho zvySeni piijml neni jiz tak motivujici.
Nehmotné motivaéni faktory byvaji vétSinou podcenovany a fadi se mezi vSe, co nelze

uspokojit penézi, napiiklad pochvala, uznani a véts$i mira samostatnosti (Urban, 2017).
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1.2 MOTIVACNI TEORIE

Existuje cela fada teorii, které se pokouseji objasnit, jak motivace probiha. Mezi hlavni teorie
motivace se fadi teorie instrumentality, teorie zaméiené na obsah, teorie zaméefené na proces

a Herzbergova dvoufazova teorie (Armstrong, 2007).

1.2.1 TEORIE INSTRUMENTALITY
Teorie instrumentality se zaméfuje na vnéjsi faktory motivace a vychdzi z predpokladu,
je urovenl motivace zaméstnanci pifimo spojena s ocekdvanymi dasledky jejich ¢innosti

(Armstrong, Taylor, 2015).

Predpokladem této teorie je to, ze ¢lovek je k praci motivovan pouze tehdy, jsou-li na jeho
vykonu piimo zdvislé odmény a tresty. V extrémnim ptipadé lze tvrdit, ze lidé pracuji

jen pro penize (Kocianova, 2010).

1.2.2 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

Teorie zaméfené na obsah predpokladaji, ze zékladem motivace jsou potieby
jak uspokojené, tak neuspokojené. Neuspokojend potieba vyvolava nerovnovahu a napéti,
pro opétovné nastaveni rovnovahy je nutné stanovit cil a zvolit chovani, které povede
k uspokojené této potieby. Tyto teorie nevysvétluji, jak motivace ovliviiuje vykon,

ale pouze vymezuji slozky motivace (Armstrong, Taylor, 2015).
Maslowova hierarchicka teorie potieb

Maslow je autorem nejzndmé;jsi klasifikace potieb, kdy definoval pét hlavnich kategorii
potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi a jsou hierarchicky uspofadané od zakladnich
fyziologickych potieb, pies potieby bezpeCi, spoleCenské potieby, potieby uznani
az po nejvyssi potiebu seberealizace, kterou nelze nikdy uspokojit. Tato teorie predpoklada,
ze k uspokojeni vyssich potieb je nezbytné nejdiive uspokojit potieby nizsi, neuspokojena

potieba je zdkladnim motivatorem chovéni (Armstrong, Taylor, 2015).
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‘ Potfebv seberealizace
‘ Potiebv uznani a ocenéni

J
J
[ Potieby sounalezitosti ]
J

[ Potfeba bezpeci

{ Potieby fyziologické ]

Obrazek 1: Maslowova pyramida hierarchickych potieb
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianové, 2010).

Fyziologické potieby a potieba bezpeci jsou uspokojovany prosttednictvim finan¢nich
odmén, podminkami na pracoviSti a jistotou zaméstnani. Potieba soundlezitosti
je uspokojovana diky utvafeni a rozvijeni mezilidskych vztahi na pracovisti.
Uznani a ocenéni pracovnich vysledkii je dulezitou zpétnou vazbou na k usili,
které vykonava. Prace lidem dovoluje rozvijet se, uplatiiovat vlastni potencial a ziskdvat nové

zkuSenosti (Kocianova, 2010).

Clovék mé neustalou potiebu néeho dosahnout. Jakmile jedno piani uspokoji, hned se objevi

dalsi. Tento cyklus touhy a uspokojeni nés provazi cely zivot (Maslow, 2021).
Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie ERG je jednodussi, zkratka ERG pfedstavuje tii zakladni kategorie
lidskych potteb. Prvni kategorii jsou existencni potieby (E — existence needs), které tvofi
mzda, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, druhou kategorii je potieba
sounalezitosti (R — relatedness needs), kam miZeme zafadit socidlni potifeby, touhy
po vztazich, pocit sounalezitosti a uznani. Tteti kategorii je potieba ristu (G — growth needs),

coz je potieba osobniho rozvoje, seberealizace a dosahovani cilti (Armstrong, Taylor, 2015).

Alfredova teorie se zaméfuje na subjektivni stavy uspokojeni a pirani. Uspokojeni
je spojeno s udalostmi, které se odehraly mezi ¢lovékem a jeho prostiedim a piedstavuje

subjektivni reakci na to, kdyz ¢lovék dosahne, po ¢em touzil. Pfani je jesté vice subjektivni,
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vychéazi z vnitiniho rozpolozeni Clovéka, které souvisi s jeho potiebami, preferencemi

a motivy (Kocianova, 2010).
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergova dvoufaktorovy model je vytvofena na zakladé rozsahlého vyzkumu,
pii kterém se dotazoval zaméstnanct, kdy se ve své praci citili vyjimecné dobfe, a kdy naopak
vyjimecné Spatné. Vysledkem vyzkumu je rozdéleni motivacnich faktori na dvé skupiny,
které ovliviiuji pocity, spokojenost nebo nespokojenost, prvni jsou motivaéni faktory

a druhou hygienické faktory (Armstrong, Taylor, 2015).

Motivaéni faktory (motivatory) ovliviiuji pracovni spokojenost pozitivné nebo negativng,
hygienické faktory pracovni spokojenost neovliviiuji, ale jejich absence miize vést
k nespokojenosti. Vymezenim téchto faktor se odliSila spokojenost s praci a spokojenost
v praci. Obsah spokojenosti s praci je nezavisly na spokojenosti ¢i nespokojenosti v praci

(Kocianova, 2010).

Motivacni faktory pfimo souviseji s motivaci a mohou vést k vySsi pracovni spokojenosti
a vy$Simu vykonu. Patii sem naptiklad finan¢ni odmény, ziskdvani novych zkuSenosti,

moznost kariérniho rlstu, pochvala a uznani, zodpovédnost (Urban, 2017).

Hygienické faktory motivacni ucinek nemaji, ale slouzi ptedev§im k prevenci pied
nespokojenosti (Armstrong, Taylor, 2015). Jedna se napiiklad o zékladni plat,
zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, vztahy na pracovisti a rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem. Pokud jsou tyto faktory na dobré Grovni, dojde k omezeni

pracovni nespokojenosti (Urban, 2017).

Z této teorie vyplyvaji dva dualezité¢ zavéry. Prvnim je, ze nespokojené zaméstnance
lze jen téZko motivovat a pokud se to podafi, byva jejich motivace drazsi,
protoZze nespokojenost chapou jako méné vyznamnou. Druhym zavérem je, ze odstranéni
nespokojenosti nemusi vést k motivaci. ZvySeni zdkladnich mezd, rozsifeni benefitl
a zlepSeni pracovniho prostiedi sice mohou pfispét ke spokojenosti zaméstnanci, ale samy

0 sobé& nestaci k tomu, aby je skutecné motivovaly (Urban, 2017).
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Z pohledu zaméstnavatele je nezbytné nejprve vytvofit ptiznivé pracovni prostiedi a teprve
poté je mozné se zaméfit na zvySovani motivace prostfednictvim posilovani pravomoci,

odborného rozvoje a dal$ich nastroji (Sikyi, 2016).
Teorie X aY

McGregorova teorie X a Y rozliSuje dva typy pracovnikli podle jejich vztahu k préaci.
Teorie X ptedpokladd, zaméstnanci jsou nezodpovédni, bez vztahu k praci a pracuji
pouze z existen¢nich divodi a jedinym zptisobem, jak k nim pfistupovat je skrze kontrolu
a vyuzivani hmotnych stimull a trestii. Naopak lidé spadajici pod teorii Y maji pfirozenou
potfebu pracovat, motivuje je autonomie, odpovédnost za svéfenou praci a moznost

seberealizace (Kocianova, 2010).

K zaméstnancim spadajicim pod teorii X je nutné uplatiovat direktivni styl fizeni
a penézni odmény vazané na dosahovani kratkodobych cili. Pro zaméstnance odpovidajici
spiSe teorii Y je vhodné&jsi demokraticky styl fizeni a dlouhodobé nepenézni formy odmeén,

jako je moznost osobniho rozvoje nebo ziskani vétsi odpovédnosti (Sikyt, 2016).

1.2.3 TEORIE ZAMERENi NA PROCES

Teorie zaméfené na proces kladou stejny diraz jak na psychické procesy a sily,
tak na zdkladni potieby. Zaroven zkoumaji, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi
a zpusoby, jakym ho interpretuji a chapou, z tohoto divodu byvaji téz oznaovany jako

kognitivni (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie posilovani

Teorie posilovani vychazi z ptredpokladu, Ze chovani je ovlivnéno jeho nésledky a pokud
je nasledovano ptijemnym zazitkem (odménou), je pravdépodobnéjsi, Ze se bude opakovat.
Diky motivaci posilovani je mozné vysvétlit, co lidi motivuje k praci, jak zlepsit jejich
pracovni vykon a proc¢ je dlilezité zaméstnance odméiovat podle jejich vysledkil (Armstrong,

Taylor, 2015).
Teorie o¢ekavani

Teorie o¢ekavani se zabyva raciondlnimi procesy, které umoziuji odhadnout, co ¢lovek ziska

jako odménu za to, co poskytl, tedy na porovnani motivii a jednani (Kocianova, 2010).
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I kdyz jsou ocekavani zalozena na minulych zkuSenostech, ve vétSiné piipada
jsou zaméstnanci vystaveni situacim novym (zména systému odmeénovani, pracovnich
podminek) a muZze se stat, ze minulé zkuSenosti nestac¢i ke zvladnuti disledkd zmén,
coz muze vést ke snizeni motivace. Motivace funguje pouze tehdy, vidime-li jasnou spojitost

mezi tim co udélame a odménou, kterou za to dostaneme (Armstrong, Taylor, 2015).

Teorie oCekavani obsahuje tfi faktory, kterymi jsou valence (hodnota), instrumentalitu
(presvédceni, Ze jedna veéc povede k dalsi) a expektaci (o¢ekavani, ze ¢in povede k urcitému
vysledku). Motivace je podminéna vnimanim hodnoty cile a redlnou hodnotou jeho dosazeni.

V opacném piipad€ bude motivace nulova (Kocianova, 2010).
Teorie cile

Teorie cile vychazi z predpokladu, ze cile, které jsou jasné a dosazitelné, ale naro¢né, budou
zaméstnance vice motivovat k podani lepsiho vykonu. V ptipadé, kdy jsou cile dosazitelné
ale naro¢né, hraje klic¢ovou roli zpétna vazba tykajici se vykonu. Dal§im dulezitym aspektem

je zapojeni jedincti do procesu stanovovani cili (Armstrong, Taylor, 2015).

Teorie cile je teoretickou zékladnou pro procesy a zaroven koncepci fizeni podle cild,
kde je kladen diiraz na stanovovani cilii a méteni ¢i posuzovani vykonu. I kdyz tyto systémy
fizeni cili mély sklon k byrokracii, stale tvoii zakladnu tradicnim systémim odmeénovani,
kde jsou cile méfeny podle jejich dosaZeni a nastroji jsou penéZzni odmény dle vykonu

(Armstrong, 2007).
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva spravedlnosti pfi odménovani zaméstnanci a tim,
co je motivuje k pracovnimu usili a co je pfi¢inou nespravedlnosti a demotivace
(Sikyt, 2016). Podle teorie spravedInosti lidé neustale porovnavaji sviij ptinos k praci (usili,
kvalifikaci) s odménou, kterou za néj dostavaji. Pokud se jim zdd, Ze tento pomér neni
spravedlivy ve srovndni s ostatnimi, jsou nespokojeni a jejich motivace klesd (Armstrong,

2007).

Zaméstnanec za nespravedlnost povazuje jak vlastni pfecenéni, tak 1 podcenéni.

Pti ptecenéni u néj dochézi k pocitu viny, kterého se snazi zbavit bud’ pfesvédcenim sam
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sebe, Ze jsou jeho zasluhy vysoké nebo naopak zvySenim odmén pro ostatni. S podcefiovanim
se obvykle vyrovnava tim, Ze zvySuje nebo naopak snizuje vlastni vstupy (pracuje do vyse
jeho mzdy anebo na sebe upozornuje), pokousi se o snizeni odmén ostatnim, racionalizuje
situaci (snazi se sam sebe piesveédcit, Ze se nejednd o spravedlnost), zméni vztahovy ramec
(zacne se srovnavat s témi, kdo jsou na tom jeSté hufe), unikne ze situace tim, Ze ukonci

pracovni pomér anebo se necha ptelozit na jiné pracovisté (Sikyt, 2016).
Teorie socialniho uceni

Teorie socidlniho uc¢eni kombinuje teorii posilovani a oekavani. Bere v tivahu vliv odmén
a trestq, ale také zduraziuje, jak nase myslenky a pfesvédceni o sob¢ samych ovliviiuji naSe

chovani (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni upozoriiuje, ze penézni odmény mohou snizit vnitini
motivaci, zejména pokud jsou vnimany jako nastroj k manipulaci. Nicméné pokud jsou
odmény spojeny s uznanim za dobfe odvedenou praci, mohou motivaci naopak zvysit.
Vyzkumy vSak ukazuji, Ze kontext, ve kterém jsou odmény poskytovany, hraje kli¢ovou roli

(Armstrong, Taylor, 2015).
1.3 SEBEDETERMINACNI TEORIE MOTIVACE

Sebedeterminacni teorie byla formulovana Richardem Ryanem a Edwardem Decim v druhé
poloviné 20. stoleti. Na rozdil od jinych teorii se zamé&fuje na to, Ze pfirozenou tendenci
Clovéka je wuspokojovat tfi zdkladni lidské potieby, kterymi jsou autonomie,

potieba mezilidskych vztahtli a potfeba kompetence (Kocarova, 2020).

Prvni klicovou potiebou v sebedetermina¢ni teorii je autonomie neboli potieba regulace
vlastniho prozivani a chovani, ktera je spojend s pocitem dobrovolnosti, souladu
a integrace. Jedinec se chovéa v souladu se svymi vlastnimi hodnotami a zijmy a plné
se angazuje, pokud vsak jednd v rozporu s vlastni vili, pfichdzi nesoulad a vnitini konflikt.
Kompetence je klicem motivovaného jednani a vztahuje se k zakladni potiebé citit
se efektivni a dokonaly ve vykonavanych c¢innostech. Projevuje se jako vnitini snaha,

napiiklad zvédavosti, zkoumdni a riznych typech motivace. Kompetence vSak miize byt
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jednoduse narusena a slabne v situacich, kdy jsou vyzvy pfili§ ndrocné anebo pii negativni
zpétné vazbé (osobni kritika nebo srovnavani). Potfeba mezilidskych vztahii (sounalezitosti)
predstavuje touhu jedince byt pfijiman a navazovat pozitivni vztahy s ostatnimi a byt soucasti

socialnich skupin (Deci, Ryan 2018).
1.4 PRACOVNi MOTIVACE

Pracovni spokojenost je velmi individualni prozitek a je vysledkem toho, jak zaméstnanec
vnima a hodnoti jak svoji praci, tak pracovni prostfedi. Ovliviiyji ji nejen podminky prace,
ale také osobnosti charakteristika a ofekavani kazdého jedince. Faktory, které posiluji
pracovni motivaci jsou financni ohodnoceni, dobré mezilidské vztahy, mira autonomie
a cile prace. Naopak ji oslabuji faktory jako casovy stres, vysokd pracovni zatéz,

Spatné pracovni vztahy a nerealné naroky na praci (Kocianova, 2010).

Zaméstnanci své chovani ptizpisobuji i tomu, jakym zplsobem jsou za své vykony
odménovani ¢i naopak trestani svymi nadfizenymi. Na toto chovani maji vliv jak osobni
zkuSenosti, tak 1 to, ¢eho byli na pracovisti svédky. Vyznamnou roli zde predstavuje tedy

nadfizeny, ktery je jejich vzorem a jehoz chovani ¢asto napodobuji (Urban, 2017).

Motivovanost pracovnika se odrazi na jeho chovani a jednani, které vyjadiuji celkovy piistup
k pracovnim tukolim, tedy jeho aktivitu, iniciativu, energii a dal$i rozvoj k posileni

potencialu ve prospéch organizace (Bartak, 2023).

Oteviend komunikace a vzdjemna spoluprace nadfizeného s podiizenym jsou kli¢ovym
faktorem pracovni motivace, protoZe nedostatecna podpora ze strany nadiizenych je jednou

z pti¢in nespokojenosti (Sikyt, 2016).

Vztah k préci lze rozdélit na tfi kategorie, a to na postojovou (prace je povazovana
za hodnotu), motivacni (divody, pro¢ pracovat) a vykonovou (realny pracovni vykon).
Pracovni motivace je velmi individudlni a kazdy zaméstnanec ma jiny vztah k praci,
cilem manaZera je zjistit vnitini motivaci zaméstnance a zajistit, aby byl motivovan spravnym

zpisobem k plnéni pracovnich tkola (Kocianova, 2010).

Efektivné motivovani pracovnici maji pozitivni pfistup k praci a tendenci vynakladat vyssi

usili ve srovnani s ostatnimi. Byvaji schopni vnitini motivace, kdy véfi, Ze smétuji spravnym
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smérem Kk naplnéni individualnich potieb, pravé tato motivace je povazovana

za nejstabilnéjsi a nejucinnéjsi formu (Armstrong, Taylor, 2015).

1.4.1 NASTROJE PRACOVNI MOTIVACE
K u¢inné motivaci zaméstnancti je nutné¢ porozumeét jejich potiebam a zvolit vhodné
motivacni nastroje. Dulezitym aspektem je spravné naCasovani a cilené pouziti téchto

nastrojil v konkrétnich situacich (Urban, 2017).

Motivacni program (systém) je soubor vSech nastroji, kdy prostiednictvim pozitivni
motivace ovliviluyjeme pracovni ochotu zaméstnancl, jejich vykonnost a spokojenost
(Kocianova, 2010). Jeho cilem je plisobit na pracovni motivaci zaméstnancii, zvysit ptijeti
cilti organizace ze strany zaméstnance a zvysit jejich angazovanost. Tento cil musi vychazet
z celkové strategie organizace a mit navaznost na strategii lidskych zdroji organizace
(Depoo, Snydrova, Petri a Urbanova, 2021). Systém motivace a stimulace pracovnikil rozviji
firemni potencidl, vize, hodnoty, strategie a styl, déale zjiStuje spokojenost zamé&stnancii
a specifikuje motivaéni podnéty, vytvaii motivacni systém a motivaéni programy,
kde aplikuje motivacni néstroje (finan¢ni a nefinanni odménovani a dalsi formy motivace)

a zéaroven jde provadéna jeho kontrolo a hodnoceni (Bartak, 2023).

Odména je kompenzaci za splnéni urcitého ukolu nebo vykonani prace, ma pozitivni vliv
a podporuje dobré chovani a zahrnuje vSe, co je pro zaméstnance prijemné. Odmeéna, kterou
zaméstnanec ziska bez vynalozeni jakéhokoliv usili nema motivaéni vliv, proto vétSina
finan¢nich odmén neni motivatorem, jsou vsak pro udrZeni pracovni stability, ale vykonové
motivaci nepfispivaji. Nejvice motivacné piisobi odmeéna, ktera je bezprostiedné spjata
s danym vykonem a neni poskytovana jen za mimotadné usili nebo vysledky, ptikladem
okamzité odmény je naptiklad pochvala. Finanéni odmeéna je nejucinnéjsi, pokud je termin
jejiho vyplaceni spjaty s dokoncenim ukolu, i mens$i financni odmeéna pii uspeésné
dokoneném pracovnim ukolu ma vyssi motivacni vliv nez vyssi odmeéna po delsi dobé

(Urban, 2017).

Odmeény jsou penézni i nepenézni, mohou mit podobu vzdélavani, vefejného uznani

pracovnich vysledkil, zajimavych pracovnich ukoli ¢i povySeni. Odmény poskytované
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nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze na zékladé pracovniho poméru jsou

zaméstnanecké vyhody-benefity (Kocianova, 2010).

Sankce je negativni motivaci, zalozend na hrozbé urcitého trestu a zahrnuje vse,
co je zamestnanci nepiijemné, ve vétSin€ pripadl na tom, ze zaméstnanec odménu neziska
anebo mu bude sniZena, mimo jiné mize jit o kritiku. Cilem je motivovat zamé&stnance

k napravé chyb a zlepSeni jejich vykonu (Urban, 2017).

1.4.2 SLABNOUCI PRACOVNI MOTIVACE

Nejcastéjsim dlivodem slabnouci motivace je, ze zaméstnanci Zadné odmény nedostavaji.
Zameéstnavatelé¢ se domnivaji, Ze odména je jiz zahrnuta v zdkladni mzd¢ zaméstnance,
ti vSak zékladni mzdu jako odménu nevnimaji. Dal§im divodem sldbnouci motivace jsou
opozdéné odmény za vykonanou praci nebo splnéni ukolu, jak jiz bylo zminéno vyse,
nejvice motivacni je okamzitd odména. Pracovni motivace je také uzce spjata s o¢ekavanim
zaméstnanci a jejich divéru v dosazZitelnost odmén (teorie ocekavani). Pokud je pro ziskani
odmény nastaven nedosazitelny cil, zaméstnanec se nebude citit dostate¢né¢ motivovany,
moznost odmény na n¢j pfili§ neplisobi, a to bez ohledu na jeji vysi. Diivodem k nedtvére
muze byt i Castd zména podminek pro ziskdvani odmén a Casté zmeny pravidel pro jejich
vyplaceni. Oproti odméndm Ize k motivaci zaméstnancl vyuZivat sankce, pokud vSak dojde
k selhani sankci, zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani ke zvyseni pracovniho vykonu

nebo omezeni nevhodného chovani (Urban, 2017).

Demotivace je stav, kdy se zamé&stnanci citi ,,odcizeni* od hodnot a principli spolecnosti,
maji nedostatek presvédceni nebo nemaji diivod pro spolecnost dale pracovat a premysleji
o zmén¢ zamestndni. Mezi nejCastéjsi priCiny demotivace patii Spatné vztahy na pracovisti
(s nadiizenymi nebo kolegy), nedostatek komunikace, nespokojenost s platovym
ohodnocenim a nespravedlivé odménovani, nedostatecna jistota a zpétnd vazba, nenaplnéna
oc¢ekavani, ztrata divéry v nejvyssi vedeni ¢i osobni diivody. Dusledkem demotivace
je snizeni pracovniho vykonu, védoma prace proti spole¢nosti ¢i odchod ze spolecnosti.
Demotivaci je mozné snizit za pomoci podpory a zvySeni samostatnosti, oteviené

komunikace a sdileni informaci se zameéstnanci (Depoo, Sn}?drové, Petrii a Urbanova, 2021).
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1.5 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Armstrong (2007) popisuje hodnoceni prace jako systematicky proces, ktery urcuje hodnoty
jednotlivych pracovnich mist v organizace a jehoz cilem je zajistit spravedlivé odménovani
zaméstnanci. UGelem hodnoceni je zajisténi vnitini spravedlnosti, podpora rovnosti

a zvyseni transparentnosti.

Kvalitni systém hodnoceni pracovnikl je klicovym ptfedpokladem pro Gspésné personalni
fizeni, zaroven pracovnikim poskytuje zpétnou vazbu, ovliviluje sebereflexi a umoziuje

dalsi profesni nebo kariérni rtst (Bartak, 2023).

Skrze kvalitné nastaveny systém hodnoceni je mozné poskytovat a ziskavat zpétnou vazbu,
navrhovat a diskutovat potfebné zmény, stanovovat cile, poskytovat zaméstnanciim potiebné
informace, motivovat je k vys§im vykoniim a Zadoucimu chovani, zvetejnovat podklady pro
odménovani, kariérni rist a rozvoj, ovlivilovat postoje zaméstnanct vii¢i firmé a posilovat

loajalitu (Pilatrova, 2008).

Motivaci zaméstnanct ovlivituje kontrola a pravidelna zpétna vazba, pokud jsou tyto tikony
provadény vhodnym zptsobem, mohou motivaci posilit. Naopak nevhodné provadéna
kontrola nebo hodnoceni ji oslabuji. Kontrola nema byt chapdna jako projev nedlvéry
zajem svoji praci vykonavat spravné a odpovédné. M¢la by byt provadéna dle povahy
a slozitosti prace a byt odvozena od schopnosti a zkuSenosti jednotlivych zaméstnanci.
Zpétna vazba vychazi zkontroly prace a méla by byt poskytovana okamzité
hodnoceni zaméstnanci mé svlij vyznam, kterym je shrnout pribézna hodnoceni, rozebrat
a podpofit dlouhodobéjsi vykon a motivaci, odhalit mozné pfi¢iny nespokojenosti a stanovit

cile pro piisti obdobi (Urban, 2017).

Tradi¢ni pojeti pracovniho vykonu se soustfed’ovalo pouze na vysledky, mnozstvi a kvalitu
vykonané prace. Moderni pojeti za soucast pracovniho vykonu povazuje také pracovni
chovani (pfistup k praci, ochota pracovnika, dodrZovani povinnosti, vztahy s kolegy)

a dalsi charakteristiky, které jsou vyznamné v souvislosti s vykondvanou praci, jako jsou
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odborné schopnosti a chovani se Zadoucim zptisobem. Pro hodnoceni pracovnika je nutné

pouzit vhodna kritéria a stanovit ur¢itou troveit a normu vykonu (Koubek, 2011).

Nadfizeny pracovnik vyhodnocuje za ptedchozi obdobi u svého podiizené¢ho pracovni
vykon, kvalitu a samostatnost odvedené prace a pracovni postoje. Smyslem tohoto hodnoceni
je zaméfit se na budoucnost hodnoceného, vyuzit jeho silnych stranek a zaridit
co nejvhodnéjsi pracovni uplatnéni, zaroven identifikovat jeho potieby dalSiho vzdélavani

(Bartik, 2023).

Hodnoceni ma dvé podoby, a to bud’ formalni anebo neformélni. Neformalni hodnoceni
je provadéno prostfednictvim pribézné kontroly plnéni pracovnich ukolti a pracovniho
chovani. K zaméstnanci se dostane v podob¢ bezprostiedni zpétné vazby, ta mu dodava pocit
uspokojeni a posiluje sebedtivéru (Bartak, 2023). Zpravidla ale nezarucuje jednotny piistup
a pouziti stejnych kritérii, Casto je zalozeno na subjektivnim pocitu hodnoticiho
a je snadno napadnutelné (Koubek, 2011). Formélni hodnoceni probihd v pravidelnych
intervalech, kdy jsou pracovnici hodnoceni na zaklad¢ kritérii. Vyhodou forméalniho
hodnoceni je jeho komplexnost, moznost identifikovat silné a slabé stranky, usnadnéni
rozhodovani o persondlnich opatfenich a posiluje zainteresovanost pracovnik.
Naopak jeho nevyhodou je naro¢nost na pfipravu, zpracovani a evidenci vysledkd (Barték,
2023). Z vysledkd formalniho hodnoceni se eviduji dokumenty, které slouzi jako podklad
pro dalsi personalni ¢innosti. Personélni rozhodnuti by méla byt zaloZena spise na formalnim

hodnoceni, které¢ do zna¢né miry odstrafiuje nedostatky toho neformélniho (Koubek, 2011).

Bartak (2023) popisuje hodnoceni jako verbalni (slovni popis), neverbalni (hodnotici Skaly)
nebo jako jejich kombinaci. Nejobvyklej§imi formami hodnocenti je cyklické sebehodnoceni
(posuzuje se sebekriticnost hodnoceného), hodnotici rozhovor (hodnoceni nadiizenym
nebo persondlnim pracovnikem), hodnoceni 180stupiiové (hodnoceni nadiizenym
pracovnikem a pracovniky na stejné Urovni) a hodnoceni 360stupnové (hodnoceni

nadfizenym pracovnikem, pracovniky na stejné€ Grovni a podiizenym pracovnikem).
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Obrazek 2: Ctyfi typy hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminka, 2009)

Hodnoceni ma ¢tyfi typy podle pravidelnosti jeho provadéni. Prvnim typem je pribézné
hodnoceni, které probihd v ptipadé, kdyZz je co hodnotit (kontrola pribéznych ukoll).
Kratkodobé hodnoceni probihd vzdy po né€kolika tydnech, zaméfuje se pouze na vykony
zaméstnancl a udrzuje pravidelnou zpétnou vazbu. Dlouhodobé hodnoceni se zaméiuje
na vykon i zdroje, ideéln¢ jednou za piil nebo ¢tvrt roku. Mimotadné hodnoceni probiha
nepravidelné a pfedevsim tehdy, je-li zaméstnanci pfifazen novy ukol a je tfeba se presveédcit
o jeho plnéni, nebo pokud zaméstnance dlouhodobé nedosahuje pozadovanych vysledkii

(Plaminek, 2009).

Pracovniky je nutné seznamit s vysledky hodnoceni, umoznit jim se k zjisténym vysledktim
vyjadiit a nalézt zplsoby ndpravy nedostate¢ného vykonu. K tomu slouzi hodnotici
rozhovor, jehoz ¢elem je zhodnotit vykon pracovnika (stanovit problémy anebo prozkoumat

mozn¢ piilezitosti) a formulovat plan smétujici ke zlepSeni (Koubek, 2011).

Pfi hodnoceni by mél hodnotitel nastolit otevienou a pratelskou atmosféru, hovofit
ve vécné nikoliv osobni roving, povzbuzovat hodnoceného v hovoru a pfiklonit
se ke stanovisku hodnoceného, ptipadné upozornit na chyby v sebehodnoceni a ziskat
naméty, jak jeho vykon ¢i schopnosti zvysit. DilezZité je pochvalit hodnoceného, stanovit
cile vedouci ke zlepSeni jeho prace a cel¢é setkani ukoncit v pozitivnim duchu (Urban, 2017).
Castymi chybami pfi hodnoceni zaméstnancii je, ze hodnoceni probihd bez ptedchozi
pfipravy a s jeho cilem nejsou obeznameni hodnoceni ani hodnotitelé, ptipadné hodnoceni

neodpovida potiebam organizace, kritéria nejsou v souladu s naroky pracovniho mista (ptilis

malo nebo naopak piili§ mnoho kritérii) a nejsou dostatedné specifikovana (Stépanik, 2010).
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1.6 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odménovani je odrazem piistupu spolecnosti k jejim zaméstnanctim a slouzi jako zaklad
pro vytvaieni postupti, kter¢ by mély byt komunikovano se vSemi, protoze seznameni
zaméstnancu s firemni filozofii odménovani piispiva k jejich lepSimu porozumeéni a pfijeti

systému odménovani (Armstrong, Taylor, 2015).

M4 zasadni vliv na motivaci, vykonnost a spokojenost zaméstnancii, kdy se organizace
prostiednictvim ndstroji motivace (plat, mzda a dalsi odmény) snazi kompenzovat
pracovnikim jejich vykonanou préaci a soucasné je motivovat k dosahovéani budoucich cili

(Kocianova, 2010).

Podle Koubka (2011) se za tradi¢ni odménu povazuje mzda nebo plat, piipadné dalsi formy
penézniho odménovani za vykonanou praci. Moderni odméiovani ma vétsi rozsah
a zahrnuje naptiklad zaméstnanecké vyhody poskytované nezédvisle na pracovnim vykonu
(vétSinou nepenézité — placena dovolend, firemni akce, sluzby pro pracovnika i jeho rodinné
prislusniky a dalsi), povySeni, vzdélavani, formalni uznani, povéfovani vyznamnymi tukoly
nebo vedenim lidi, dobré vztahy na pracovisti a piijemny styl vedeni, vytvareni ptiznivéjSich

pracovnich podminek (samostatna kancelaf, pracovni telefonni ¢islo).

Lochmannnova (2016) déli odménovani na tfi kategorie, prvni kategorii jsou ptimé penézni
odmény (zakladni mzda, plat a bonusy spojeny s vykonem zaméstnance), druhou jsou
nepiimé penézni odmény (penéZni nepiimo spojeny s vykonem, ale pfispivaji ke zlepSeni
Zivotni Grovné zaméstnance, napf. piispévky na penzi, zdravotni pojisténi) a tfeti kategorii
jsou nepenézni odmény (vyhody, které nejsou poskytovany v penézni formé, ale ptinaseji

zaméstnanciim urcity uzitek, napt. sluZebni auto, flexibilni pracovni doba).

Ptimé penézni odmény

Odménovani Neptimé penézni odmény

Nepenézni odmény

Obrazek 3: Odmeéinovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Lochmannové, 2016)
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1.6.1 CELKOVA ODMENA
Celkova odména ptedstavuje veskeré nastroje, kterymi organizace disponuje a mohou byt
vyuzity k ziskavani, udrZeni, motivaci a uspokojovani pracovnikll a tvofi ji vSe, ¢eho

si pracovnici ceni (Armstrong, 2007).

zakladni plat/mzda

Transakéni zasluhova odména
odmény

. 5 zaméstnanecné vyhody
Celkova odména

Relacni vzdélavani a rozvoj
(vztahoveé)
odmény

zkuSenosti/zazitky z prace

Obrazek 4: Slozky celkové odmény
(Vlastni zpracovani dle Armstronga, 2007)

Celkové odménovani zaméstnance je tvofeno zadkladni penézni odménou a doplikovymi
penéznimi a nepenéZnimi odménami, ale také systémem hodnoceni pracovniho vykonu

(Kocianova, 2010).

Dle Armstronga (2007) vyhodami celkové odmény jsou:

vetsi vliv (systém z riznych typt odmén piindsi dlouhodobéjsi vliv na motivaci

a oddanost),

- zlepSeni zaméstnaneckych vztahl (celkovd odména ovlivituje zaméstnanecké vztahy
v pozitivnim sméru),

- flexibilita v uspokojovani individuélnich potieb (pracovnici se diky individudlnim
odménam silnéji ptipoutaji k organizaci),

- uspéch ve viélce o talenty (celkovd odména pfispivd k pozitivnimu vnimani

spolecnosti a usnadnuje tak ptilakéni a udrzena talentovanych pracovnik).
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Finan¢éni odménovani

Mzda ptedstavuje penézni plnéni, které je zaméstnancim poskytovéno za vykonanou praci
a jeji vySe zavisi na slozitosti, odpoveédnosti a narocnosti prace, pracovnich podminkach
a dosahovaného pracovniho vykonu. Pii ur¢ovani vyse mzdy jsou pouzity mzdové formy
(zasady a postupy), které nejsou upraveny zadnym pravnim predpisem a vychazi pouze

z bézné praxe, ale museji byt v souladu se Zakonikem prace (Siky¥, 2016).
Podle Urbana (2017) se mezi formy finanéniho odménovani fadi naptiklad:

zakladni ¢i pevna mzda (zarucend ¢ast mzdy),

- odména vézana na osobni schopnosti zaméstnance (zaloZzena na dlouhodobych
pracovnich vysledcich, motivuje ke zvyseni schopnosti a kvalifikace),

- pohyblivd/vykonova slozka mzdy (prémie, bonusy ¢i odmény vazand na vykon
zamgéstnance nebo),

- mzdové ptiplatky (pfi zvySeném naroku na zaméstnance),

- zameéstnanecké vyhody (vyplyvaji ze zaméstnaneckého vztahu ke spolecnosti, cilem

je zvysit pracovni spokojenost a stabilitu zaméstnancti).

Mzdové formy se déli na zakladni (Casova a ukolovd mzda) a doplitkové (provize, prémie,
osobni ohodnoceni, podil na vysledcich hospodateni). Casova mzda se zpravidla uplatiiuje
jako hodinova nebo mésicni mzda a pouziva se v pripadech, kdy nelze ovlivnit mnoZzstvi
odvedené prace nebo je obtizné méfitelné. Ukolovd mzda se pouZzivd u zaméstnanci
ve vyrob¢é a je zavisld na vykonu nebo produkci vyjadiené pomoci plnénim normy,
kdy lze normy ovlivnit. Provize je dopln€k k zakladni slozce mzdy, kdy je zaméstnanec
alespon zcasti schopen ovlivnit prodané mnozstvi nebo poskytnuté sluzby.
Prémie se vyplaceji jednordzové nebo pravidelné za plnéni povinnosti ¢i nadstandardni
vykon. Osobni ohodnoceni stanovuje manaZzer na zéklad¢ pravidelného hodnoceni.
Podil na vysledcich hospodafeni piedstavuje ocenéni od zaméstnavatele za dosaZeni

otekavanych vysledkd. (Sikyt, 2016).
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Dodatkové formy mzdy jsou vétSinou vazané na individualni, skupinovy ¢i celofiremni
vykon. Osobni ohodnoceni slouzi k ocenéni jednotlivych pracovnikii za naro¢nost prace
a dlouhodobé dosahovani vysledkl, plnéni predstavuje urcité procento zdkladni mzdy.
Podil na vysledcich hospodareni zlepsuje vazby pracovniki na firmu a zvysuje jejich zajem
na kolektivnim vykonu, nejcastéji se mezi pracovniky rozdé€luje urcité pevné procento zisku,
které je zavislé na velikosti zdkladni mzdy nebo na postaveni pracovniho mista.
K dodatkovym formdm mzdy lze zafadit také piiplatky ke mzdam ¢i platim, ty mohou
byt ze zdkona povinné (napf. prace piesCas, ve svatek, v noci) nebo dobrovolné

(Koubek, 2011).
Nefinanéni odménovani

Nefinanéni odmeénovani se zaméfuje na profesni a socialni potieby zaméstnance,
jako je naptiklad pracovni Gspé$nost. Mezi formy nefinanéniho odménovani mizeme zatadit
uznani a ocenéni prace, v€asnou zpétnou vazbu a hodnoceni, moznost profesniho rozvoje

a vysSi pravomoci. Zaroven by tyto nastroje mély brat v potaz individudlni potieby

a osobnostni vlastnosti pracovnikti (Urban, 2017).

1.6.2 SYSTEM ODMENOVANI

Rizeni odménovani je systém aktivit, které se zamé&fuji na navrh, implementaci a udrzovani
systému odménovani a cilem je zabezpecit adekvatni ocenéni prace zaméstnanct a pfispivani
k dosahovani strategickych cili organizace. Kromé finan¢niho odménovani zahrnuje

také nefinan¢ni odménovani a rizné formy uznani (Armstrong, 2007).

Jedna se o velmi komplexni nastroj, ktery vyznamné ovliviiuje motivaci a pracovni prostiedi.
Spravné nastaveny systém odmeénovani k dosazeni lepSich pracovnich vysledktl a k budovani

pozitivnich vztahli ve firmé (Koubek, 2011).

Soucasné systémy odménovani kombinuji finanéni formy odménovani — mzda, plat,
odmény a nefinan¢ni formy odménovani — moznosti vzdelavani, kariérni rust, flexibilni

pracovni podminky (Sikyt, 2016).

Zavedeni efektivniho systému hodnoceni vyzaduje nejen vytvofeni kvalitniho néstroje,

ale také peclivou pfipravu a implementaci. Dulezitou roli hraje zplsob, jakym je systém
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vytvaren, predstaven zaméstnanciim a jak zapada do stavajicich procest (Pilafova, 2008).
Efektivni systém odménovani motivuje zaméstnance k vyssimu vykonu, zvysuje spokojenost
a loajalitu k organizaci. Zaroven vSak musi byt v souladu s platnymi pravnimi ptedpisy

a podporovat strategické cile organizace (Sikyt, 2016).

Armstrong (2007) popsal systematicky piistup k tvorb¢ strategie odménovani, ktery zahrnuje
analyzu soucasného stavu, stanoveni cili odménovéani, vyvoj politiky ovliviiovani,

implementaci strategie a monitorovani a vyhodnocovani.
Podle Koubka (2011) systém odménovani plni tyto funkce:

- laka talenty a motivuje stdvajici zaméstnanct,

- podnécuje zaméstnance k vysSimu pracovnimu vykonu a dosahovani stanovenych
cila,

- zajistuje spravedlivé rozdéleni odmén,

- prispiva k budovéani silné pozice organizace na trhu prace,

- je v souladu s finanénimi moznostmi organizace a prispivat k jeji dlouhodobé
udrzitelnosti,

- podporuje zvySovani kvalifikace a dovednosti zaméstnanci.

S nejvétsi pravdépodobnosti je nejlepsi systém ten, ktery vyhovuje potfebam a zajmim

spole€nosti 1 pracovnikim, ktefi jej akceptuji, vytvaii a rozviji (Koubek, 2011).
1.7 ZAMESTNANECKE VYHODY — BENEFITY

Zamé&stnanecké benefity pfedstavuji dodatecna penézitd 1 nepenézitd plnéni,
které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci jako doplnék. Jejich cilem je zvysit atraktivitu

zaméstnani, motivovat zamé&stnance a zlepsit jejich loajalitu k organizaci (Sikyt, 2016).

Podle Koubka (2011) se jedna o nadstandardni benefity, kter¢ na rozdil od mzdy,
Casto poskytuji vSem zaméstnanclim bez ohledu na jejich vykon. Mnohé spolecnosti
nespravné oznacuji zdkonné naroky zameéstnancii za zameéstnanecké vyhody. Lze je rozd¢lit

do ctyt skupin:

- socialni povahy (pojisténi, pijcky, dovolena, kulturni a sportovni aktivity),
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- souvisejici s praci (stravovani, napoje, ubytovani, vzdélavani),
- spojené s postavenim v organizaci (sluzebni automobil, podnikovy byt, mobilni

telefon, notebook).

Benefity lze zameéstnancim poskytovat fixnim nebo flexibilnim zplsobem.
Pii fixnim zpasobu zaméstnavatel stanovi benefity poskytované vSem zaméstnancim
a je pouze na zamestnanci, jak a zda tyto benefity vyuzije (stravenky, dovolend nad ramec
zakona, mobilni telefon, obclerstveni na pracovisti, ptispévky na rekreaci, vzdélavani).
Pii flexibilnim zpusobu poskytovani benefitl (kafeterie) je stanoven ro¢ni limit boda
pro kazdého zaméstnance, kdy si sam zvoli takové benefity, které mu nejvice vyhovuji.
Benefity mohou byt poskytovany vSem zaméstnanciim, pouze vybrané skupiné zaméstnanct

nebo zcela individualné (Machacek, 2021).
1. Stravovani zaméstnancu

Stravovani jako benefit zaméstnancii miZe byt zaméstnanci poskytovan formou firemniho
stravovani, stravenek ¢i stravenkového pausalu. V piipadé stravenek neni vySe nomindlni
hodnoty nijak omezena a zaméstnanec ji mize vyuzit na nakup jidla ve vefejném stravovacim
zafizeni nebo kdekoliv, kde se da stravenkou platit za nakup. U stravenkového pauSalu
zamé&stnavatelé poskytuji svym zaméstnancim penéZity piispévek na stravovani

(Machacek, 2021).
Oblibenou formou poskytovani stravovani zaméstnanci je v posledni dobé formou
obcerstveni na pracovisti (ovoce, jidlo v kuchyiice).

2. Piispévek zaméstnavatele na penzijni pripojiSténi, dopliikové penzijni

v 7

sporeni a soukromé Zivotni pojiSténi zaméstnance

Zameéstnavatelé mohou svym zaméstnanciim poskytovat piispévek na penzijni pfipojiSténi,
doplitkové penzijni spofeni nebo na soukromé Zivotni pojisténi. Zakon o danich z pfijmi
stanovuje souhrnny limit 50 000 K¢&, ktery je pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym
nakladem a do tohoto limitu piispévek nepodléhd zdanéni u zaméstnance ani nevstupuje

do vymétovaciho zdkladu pro odvod socialniho a zdravotniho pojisténi (Machacek, 2021).
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3. Kafeterie

Kafeterie je systém, kdy je zaméstnanci pfipsana urcitd vyse kreditl, které jsou sménitelné
za virtudlni firemni penize, za néz lze ziskat pfisluSné odmény (Bartdk, 2023).
Zaméstnanci maji veétSi moznost nabizenych benefitl, coz zvySuje jejich spokojenost
a zaméstnavatelé mohou Iépe motivovat zaméstnance a snizit naklady na benefity

(Sikyi, 2016).

Zameéstnavatel vycleni urcitou finanéni ¢astku na benefity pro kazdého zaméstnance, kterou
zaméstnanci obdrzi v podobé bodl nebo kreditl, které mohou vyuZit na rizné benefity
z nabidky, ktera miize zahrnovat vstupy do sportovnich zafizeni, na kulturni udélosti, slevové
kupony do restauraci, na dovolené, jazykové kurzy, nakupy v Iékarnach a knihkupectvi,

stravenky (Pluxee, 2024).
4. Vzdélavani zaméstnancu

Systematické vzdélavani zaméstnancti slouzi k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti,
coz umoziuje efektivné vykondvat svou praci a piispivat k uspéchu organizace.
Timto zplsobem organizace investuje do svych zaméstnancti a zvySuje jejich loajalitu.
Vzdélavani je také nedilnou soucésti fizeni talentli, nebot’ umoznuje identifikovat,
rozvijet a udrzet si talentované pracovniky, ktefi jsou kli€ovi pro dlouhodoby uspéch
organizace. Odborné vzdelavani zaméstnancti v organizaci zahrnuje zaSkoleni novych
pracovniki, doskolovani stavajicich zaméstnanct pro rozsifeni jejich znalosti a dovednosti,

pteskolovéani pro zménu pracovni naplné a rozvoj jejich celkového potencialu. (Sikyt, 2016).

Systém a struktura vzdélavacich aktivit a planu rozvoje zaméstnancii se odvozuje
od pozadavkid na vzdélavani a strategii a cili organizace, kdy je nutné tyto pozadavky
analyzovat a navrhnout plan rozvoje lidskych zdroji, stanovit jeho formu, metody
a vyhodnocovat postup jeho realizace s vyhodnocenim celkovych vysledkl a zpétné vazby.
Vzdélavani mize mit podobu formdlnich programt, které jsou bud’ interni, externi nebo
jejich  kombinaci (pfednasky, projekty, seminafe, workshopy, online vzdélavani,
sebevzdélavani — studium doporucené literatury, kou€ovani a mentoring, manaZerské hry).

(Bartik, 2023).
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K dosazeni maximalni efektivity vzd€lavacich procesit je vhodné vyuzit pfistupu
kombinovaného uceni (blended learning). Tento pfistup spociva v kombinaci rtiznych
vyukovych metod, které se vzdjemné dopliuji a podporuji, ¢imz pfispivaji k optimalizaci

procesu uceni (Armstrong, Taylor, 2015).
5. Zdravotni benefity a prispévky na kulturu, sport a rekreaci

Tyto benefity podporuji volnocasové aktivity a muaze se jednat naptiklad o ptispévky
na sportovni aktivity (plavani, posilovny), vstupenky do divadel a kin, rekreani pobyty

a zajezdy nebo naptiklad o multisport kartu.
6. Cviceni na pracovisti

Zaméstnavatel muize svym zaméstnancim poskytovat benefit v podobé sportovniho
vybaventi, které slouzi k odreagovani, uvolnéni stresu a zlepsuje vykonnost (Finan¢ni sprava,

2023).
7. Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba nabizi zaméstnanctim vétsi volnost v organizaci prace a soukromého

zivota. Mezi oblibené formy patfi:

- pruzna pracovni doba,

- zkraceny nebo Castecny pracovni tivazek,

- prace na dalku,

- stlaeny pracovni tyden,

- nékup dovolené: moznost si ptikoupit dalsi dny dovolené.
Ceska legislativa umoziiuje jisté formy flexibilni prace, ale jeji vyuZiti je ¢asto omezeno
fadou podminek a vyjimek. Zejména prace mimo pracoviSté zaméstnavatele je spojena

s fadou nevyhod pro zaméstnance, jako je napiiklad neproplaceni piescasii nebo nahrad

za navstévu lékare (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Za krat8i pracovni uvazek pfislu§i zaméstnanci 1 niz$i plat nebo mzda a Casto se stava,

ze vypadavaji z benefitnich systémil zaméstnavatele (Homfray a kol., 2022).
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8. Prace z domova (home office)

Pandemie COVID-19 siln¢ ovlivnila pracovni prostfedi po celém svété a prace z domova
se stala béZznou soucasti pracovniho Zivota. Tato zména pfinesla fadu vyhod jak pro
zaméstnance (flexibilita, zvySeni efektivity prace, uspora ¢asu, rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym Zzivotem), tak 1 pro zaméstnavatele (snizeni nakladl za kancelaiské prostory,
zména v pracovnich navycich). Podle Bajgara, Janského a Sedivého (2021) maji nejveétsi
potencidl pro praci z domova sektory jako informacni technologie, finan¢ni sluzby nebo

administrativni ¢innosti, kde je vysoka mira digitalizace (Grossman, Korbel a Miinich, 2021).

Zameéstnanec pracujici z domova pracuje dle pokyni zaméstnavatele, ale sam si rozvrhuje
pracovni dobu a ovlivituje sviij pracovni rezim. Dochézi k uspote Casu a cestovnich nakladt
a sladéni pracovnich povinnosti s rodinnym a osobnim Zzivotem. Mezi nevyhody prace
z domova patii ndroCnost na kontrolu vlastni préace, ztrata kontaktu s kolegy a nutnost

nezbytného vybaveni pro vykondvani prace (Machacek, 2021).
9. Sick days

Pojmem sick days se rozumi poskytovani pracovniho volna ke zdravotnim uceltim,
kdy pifi jeho cerpani je zaméstnanci poskytovana ndhrada mzdy nebo platu.
Jedna se o zaméstnanecky benefit, o jehoZ rozsahu rozhoduje zaméstnavatel, vétSinou

se setkavame se 3 az 5 dny béhem kalendarniho roku (Jouza, 2024).

1.7.1 ROVNOVAHA SOUKROMEHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Slad’ovani osobniho Zivota s tim pracovnim je ¢im dal vice dulezité pro udrzeni si lidi,
zajisténi provozuschopnosti, zvyseni stability a loajality zaméstnanct, a stava se tak soucasti
firemnich strategii. Pfinosy tohoto sladovani mohou firmy vidét ve zvyseni spokojenosti
a loajality, zlepSeni image a zamé&stnavatelského obrazu spolecnosti, sniZzeni miry fluktuace

zaméstnanci, vysSi produktivité a snizeni nemocnosti (Hamfray a kol., 2022).

Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim zivotem (work-life balance) predstavuje hledani
optimalniho poméru mezi profesnimi a osobnimi povinnostmi. Tento pomér je individudlni
a ovliviluje jej mnoho faktorti, jako jsou osobni ambice, zivotni styl, rodinné zavazky,

konic¢ky nebo touha po osobnim rozvoji (Kocianova, 2012).
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Podpora rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem (work-life balance) ma pozitivni
dopad na zaméstnance i zaméstnavatele. Zaméstnanci jsou spokojenéjsi, loajalnéjsi
a produktivngj$i. Firmy s dobrym work-life balance maji vyssi Sanci pfildkat a udrzet
si kvalitni zaméstnance a zéaroven snizuji riziko pracovnich uUrazi a nemocnosti.
Naopak, nerovnovaha muze vést ke zvysSeni fluktuace, snizeni vykonnosti a zvySeni rizika

syndromu vyhoteni (Urbancova a Vrabcova, 2023).

1.7.2 DANOVE ASPEKTY ZAMESTNANECKYCH BENEFITU
Zaméstnanecké benefity s sebou pfinaSeji celou fadu danovych aspektl, které¢ je nutné
pfi jejich volbé zvazit a postupovat v souladu s pravnimi piedpisy, vtomto piipadé

se Zakonem o danich z ptijmu.

U zaméstnance je pené¢zité plnéni vzdy povazovano za piijem, ktery je predmétem dang.
Nepenézitd plnéni mohou mit stanoveny maximalni limit pro osvobozeni za zdatovaci
obdobi, v ptipad¢€ Ze ptispévek tento limit ptekroci, je nutné rozdil zdanit, zarovei je rozdil
soucasti vymeétovaciho zékladu pro odvod socidlniho a zdravotniho pojisténi a zdanuje
se zamgéstnanci soucasné s jeho mzdou. U zaméstnavatele se zkouma danova uznatelnost a
neuznatelnost vydaji (nakladd) jednotlivych benefitl. Dailové uznatelné vydaje (ndklady)
jsou ty, které zaméstnavatel vynalozi na pracovni a socidlni podminky, péci
o zdravi a na zvySeny rozsah doby odpocinku svych zaméstnancii, ale i zde existuje mnoho

pravidel (Machécek, 2021).

V roce 2024 vysel ve Sbirce zakonli novy Konsolida¢ni balicek, ktery od 1.1.2024 zménil
pravidla pro poskytovani vybranych zaméstnaneckych benefitl, a to zejména v oblasti
stravovani zaméstnanci, zavedeni jednotného limitu ve vysi poloviny primérné mzdy
na osvobozeni né€kterych nepenéZnich plnéni u zaméstnance nebo osvobozeni ucasti
zaméstnance nebo jeho rodinného piislusnika na akcich pofddanych zaméstnavatelem

(Ceskoslovenské obchodni banka, a. s., 2024).

Generdlni financni feditelstvi vydalo metodickou informaci ke zdanovani benefith
a jinych plnéni, v souvislosti se zménami v zakoné ¢. 586/1992 Sb., o danich z piijmi,
kterd obsahuje vyklad pfislusSnych zmén jak zpohledu zaméstnance, tak zpohledu

zameéstnavatele.
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Benefit predstavuje vyhodu, pfinos nebo urcity prospéch a zaméstnanecky benefit je plnéni

zaméstnavatele vic¢i zaméstnanci nad ramec odmény za praci, ktery pro zaméstnance

znamena vyuzitelny ptinos do jeho osobni sféry (Finan¢ni sprava, 2023).

V tabulce nize je vycet nekterych benefitii a jejich dopad na zdanovani jak zaméstnance,

tak zameéstnavatele.

Tabulka 1: Danové aspekty zaméstnaneckych benefiti

Benefit

Dopad na zaméstnance

Dopad na zaméstnavatele

Stravenky, stravenkové karty,

stravenkovy pausal

Osvobozeno do 70 %
horni hranice stravného pfi

cesté trvajici 5 az 12 hodin

PIn¢ danovy néklad (pokud

vyplyva z vnitini smérnice)

Jidlo v kuchynikach a ovoce

(nedosahujici hlavniho jidla)

Neni pfedmétem dané

PIn¢ danovy néklad (pokud

vyplyva z vnitini smérnice)

Poskytnuti napoji (kava, caj,

mineralni voda, limonady)

Osvobozeno

Nedanovy naklad

Poskytnuti pitné vody

na pracovisti

Neni predmétem dang

PIn¢ danovy néklad

Nepenézni prispévek (rekreace,
sportovni a kulturni vyziti, ikony
ve zdravotnickém nebo

vzdélavacim zafizeni)

Osvobozeno do limitu

¥, primérné mzdy v K¢

Do limitu nedanovy, nad

limit danovy naklad

Penézity ptispeévek (rekreace,
sportovni a kulturni vyziti, ikony
ve zdravotnickém nebo

vzdélavacim zatizeni)

Piijem dle § 6 ZDP

PIn¢ danovy naklad

Cviceni na pracovisti

Neni pfedmétem dané

PIn¢ danovy naklad

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Finan¢ni spravy, 2023)

Primérnd mzda je pro rok 2025 stanovena na 46 557 K¢, limit pro osvobozeni nepenéznich
plnéni tedy piedstavuje castku 23 278,5 K& Horni hranice stravného poskytovaného
zaméstnanci pii tuzemské pracovni cesté je stanovena na 177 K& (Ceskoslovenska obchodni

banka, 2025).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Tato kapitola je rozd€lena na 3 ¢asti, kdy se prvni ¢ast zamétuje na piedstaveni analyzované
spole¢nosti, ktera si prala zlstat anonymni a pro ucely prace bude oznacovana jako XYZ
s.r.o., ve druhé Casti bude predstaven soucasny stav ve spolecnosti v ramci odménovani
a motivovani zaméstnancl. Ve tfeti c¢asti je popsan vyzkum ve spolecnosti

a provedena analyza vysledki dotaznikového Setieni.
2.1 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Spole¢nost XYZ s.r.o. je spolecnosti sruCenim omezenym a jeji hlavni cinnosti
je poskytovani technologickych fteSeni pro forexové brokery a vyvijeni aplikaci
pro obchodovéani na ménovém trhu, mimo jiné nabizi také komplexni sluzby v oblasti financi

a marketingu.

Momentalné spole¢nost XYZ s.r.o. ¢itd 140 zamé&stnanci, ktefi jsou rozdéleni do oddéleni
a tymil (naptiklad persondlni, Gi¢etni, marketingové, IT vyvojafi). V Cele spolecnosti stoji
tf1 jednatelé, kteti se zodpovidaji sprdvni radé¢ a organizacni struktura je hierarchicka.
Pod jednateli jsou vedouci tymli a pod nimi fadovi zaméstnance. Persondlni tym
je vorganizaéni struktufe také pod jednatelem ale zastdva pozici zprostiedkovatele
komunikace mezi jednatelem a vedoucimi jednotlivych tymt. Vedeni se nechova
autoritativné (i kdyZ ma posledni slovo pfi rozhodovani) a firemni kultura je spise
neformalni, vSichni si tykaji a zaméstnanci jsou si rovni bez ohledu na konkrétni pozici nebo

délku zaméstnani.

Jednatelé

Personalni tym

Vedouci tymu

Zameéstnanec Zameéstnanec

Obrazek 5: Organizacni struktura
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Strategie spolecnosti je zalozena na lidech, touze inovovat a modernizovat svét financi.
Zaroven aktivné podporuje podobné smyslejici projekty a pomaha tam, kde vidi moznost

zlepsit prostiedi, ve kterém jeji zaméstnanci ziji a tvorfi.

2.1.1 FIREMNi HODNOTY
Spolecnost XYZ s.r.o. si velice zaklada na svych hodnotach, které tvoti zaklad organizacni
struktury a kazdodenniho fungovani. Zakladnim principem je diivéra, respekt, férovost,

flexibilita a zodpovédnost.
1. Odpovédnost a svoboda

Odpovédnosti kazdého zaméstnance je zajistit, aby jeho svoboda neméla negativni dopad
na spolec¢nost, klienty ani kolegy. Zameéstnanci prebiraji odpoveédnost za svoji praci, stanovuji

si ambiciozni cile, aktivné je realizuji a mit vliv ve spole¢nosti.
2. Flexibilita a drive

Zaméstnanec méa moznost prizpisobit styl prace, pracovni dobu a misto vykonu prace svym
potiebam, prioritou vSak stale zlstavaji zajmy spolecnosti. Flexibilita se 1i$i pro kazdou

pozici a tym. VZdy je to na zdklad€ vzajemné dohody a komunikace, a to 1 smérem k firmé.
3. Pratelskost a profesionalita

Byt pratelsky neznamend, Ze jsou vSichni nejlepSi ptatelé nebo rodina, znamend to,
ze se k sob¢ lidé chovaji pozitivng, s respektem a distojn€é. Buduji se dlouhodobé vztahy
nejen s kolegy na pracovisti, ale také se zakazniky, obchodnimi partnery a kandidaty, aby se
citili vitani.

4. Spravedlnost a respekt

VSsichni se k sob¢ chovaji s respektem, dlistojnosti a spravedlnosti. Spravedlnost v§ak nemusi
nutné znamenat stejné zachazeni s kazdym. Jde o poskytovani ptilezitosti pfizpiisobenych
individualnimu kontextu a pochopeni, ze kazdy je jiny. Nevynucuji se jednotna pravidla
pro vSechny a v kazd¢ situaci. Misto toho se vytvari konzistentni pravidla a zaroven uznavaji

a respektuji rozdily.
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2.2 SYSTEM MOTIVOVANI

Ve spoleCnosti v tento moment neexistuje komplexni a jednotny systém motivovani.
Zamgéstnanci jsou odkdzani na svou vnitini motivaci, ze strany spoleCnosti je motivace
zaloZzena na ohodnoceni prace a poskytovani zaméstnaneckych benefiti. Jedind forma
motivace muze byt ze strany vedouciho tymu, ktery z vlastni iniciativy zaméstnance hodnoti

za jejich préci, motivuje k podavani vykont a formuje pracovni prostiedi.
2.3 SYSTEM ODMENOVANI

Soucasny systém odménovani se skladd ze standardnich benefitli, kafeterie a ostatnich
benefitl. Standardni benefity jsou bud’ povinné ze zdkona, nebo jsou bézné nabizené
v mnoha ¢eskych firmach (sick days, home office, dovolena navic). Kafeterie je rozpocet,
ze kterého mohou zameéstnanci Cerpat mnoho nabizenych vyhod (karta Pluxee, lekce
angli¢tiny, DIP/DPS). Ostatni benefity jsou benefity vyclenéné z kafeterie (mobilni tarif,
sluzby).

Standardni

Benefity } Kafeterie

Ostatni

Obrazek 6: Schéma systému odménovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.3.1 STANDARDNI BENEFITY
Jak jiz bylo zminéno vyse, do standardnich benefiti spadaji ty povinné ze zédkona a dalsi,

které jsou bézné nabizeny zaméstnancim v mnoha ¢eskych firmach.

5 dni dovolené navic — Zamé&stnanci mohou Cerpat o 5 dni dovolené vice, nez je stanoveno

v Zakoniku prace.

5 dni sick days — Zaméstnanci mohou béhem roku cerpat aZz 5 dni pracovniho volna

ke zdravotnim téelum
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Flexibilni pracovni doba a home office — Tento benefit je mohou vyuZivat vSichni

zaméstnanci, kterym to jejich pracovni pozice umoziuje a neni zde stanoven zadny limit.

7 Me

Fitness a sauna v brnénské kancelari — Vedeni spolecnosti dba na zdravy zivotni styl,

proto se v brnénskych kancelafich nachazi fitness mistnost a sauna, kterd je k dispozici viem

zameéstnancum.

Firemni akce — Spolecnost béhem roku potada tadu akci, kterych se zaméstnanci mohou
zucCastnit a tim prohloubit vztahy na pracovisti. Patii mezi né napiiklad remote office
(celofiremni vicedenni ptfesunuti prace kancelaf, spolecné aktivity, rekreace), kazdoro¢ni
akce k vyroci spole¢nosti ¢i vanocni vecirek.

Ob¢erstveni v kancelarich — V kazdé¢ kuchynce maji zaméstnanci k dispozici ovoce

2.3.2 KAFETERIE

Novy deposit se pfipisuje vZzdy za piedchazejici mésic stejné¢ jako mzda a stav kreditii
si mize zaméstnanec zkontrolovat pies aplikaci BudgetBot (v interni komunikaci).

Kredity nelze vybrat soucasné se mzdou a neni mozné jit se ztistatkem do minusu.

"i Your budgets Z X

- Cafeteria budgt b Show history

Obrazek 7: BudgetBot (Zdroj: Interni dokumentace)
Zaméstnancim se zkracenym pracovnim uvazkem se mésicni depozit pomerove upravuje
v navaznosti na vys$i pracovniho uvazku, minimalni Gvazek pro nabijeni je polovic¢ni.
V ptipadé dlouhodobé pracovni neschopnosti a odchodu na matetskou dovolenou

se nabijeni zastavuje, ale zstatek ma zaméstnanec k dispozici.
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Body z kafeterie mohou zaméstnanci vyuzit na fadu benefitd, jako je naptiklad pluxee karta,
multisport karta, na ndkup nadstandardni elektroniky ¢i sluzby, vSechny moznosti ¢erpani

jsou vypsany nize.
1. Pluxee — Flexipass karta + Multisport karta

Roc¢ni limit pro Pluxee a Multisport kartu je spoleCny a zaméstnanec se mtize rozhodnout,

ktery z téchto benefiti bude vyuzivat.

Pluxee — Flexipass karta nabizi fadu zaméstnaneckych benefitii pro volnocasové aktivity
a dals$i tadu zdravotnich benefitli. Flexipass kartu lze uplatnit ve zdravotnickych
a sportovnich zafizenich, ve wellness centrech, v cestovnich kancelafich a na ubytovani,

v kulturnich centrech, knihkupectvich a ke vzdélavani (kurzy atd.).
Multisport karta

Na jednu osobu je mozné ziskat pouze jednu kartu, kterd je nepfenosna a muize ji pouZzivat
pouze jeji drzitel. Kartu Ize uplatnit ve sportovnich a wellness centrech a plaveckych

bazénech.
2. Extra elektronika

Spolecnost XYZ poskytuje zaméstnanclim standardni vybaveni rozdélené dle potieb
jednotlivych pozic. Pokud vSak zaméstnanec pozaduje nadstandartni vybaveni,
je zde moznost doplatit rozdil z bodu v kafeterii. Tyto pravidla plati pro notebook, mobilni

telefon, monitor a drobnou elektroniku.
3. DIP/DPS

Zameéstnanci si  mohou zvolit investi¢ni/penzijni spole¢nost dle svého vybéru.

Limit pro ptispévek zaméstnavatele je pro oba produkty spolecny.
4. Lekce anglictiny

Anglictina je v pfipadné¢ spolecnosti XYZ s.r.o. vnitropodnikovym jazykem,
proto se vedeni spoleCnosti snazi o podporu vsech, ktefi se vni chtéji zdokonalit

a umoznuje jim navstévovat jazykove kurzy hrazené z kafeterie.

43



Lekce anglictiny jsou pln¢ hrazené spolecnosti pro zaméstnance, kteti ji k vykonu

své prace nezbytné potiebuji a jejich souc¢asna uroven zatim nedosahuje té pozadované.

Zaméstnanec si mize vybrat individudlniho lektora nebo jazykovou Skolu a dohodnout
se na cen¢ a podminkach, nebo je mozné se obratit na nékterého z ovérenych lektort

(na vybér jsou 4 lektofi, pro 3 z nich je angli¢tina matei'sky jazyk).
5. Coaching

Kafeterii miize zaméstnanec vyuzit na externiho profesionalniho kouce nebo zvolit jednoho

z doporucenych kouct od spolecnosti XYZ s.r.0.
6. EDU&workshop&konference

Zaméstnanec si vybere pro né nejleps$i seminaf nebo konferenci, kterda souvisi
s jeho pracovni néaplni a pied ndkupem je nutné schvaleni ze strany vedouciho. Z kafeterie

je mozné si zakoupit i pfedplatné chatGPT.
7. Pravni sluzby

Pokud zaméstnanec potfebuje pravni radu, mize se obratit na certifikovaného advokata,
ktery se spolecnosti XYZ s.r.o. dlouhodobé¢ spolupracuje. Advokat zaméstnanci poskytne

pravni poradenstvi, nabidne stanoviska a upozorni na ptipadna rizika.
8. Sluzby danového poradce

Zamgéstnanec ma moznost se spojit s externim danovym poradcem, ktery mu zpracuje danové
pfiznéni k dani z fyzickych osob, dafové pfizndni k dani z nemovitosti nebo pfipravi

ptehledy pro socidlni nebo zdravotni pojistovnu.
Tento benefit mize zaméstnanec vyuzit bud’ pro sebe, nebo svého partnera.
9. Parkovani

Prispévek z kafeterie je moZné vyuZit i na parkovani pfimo v centru Brna, které mnohdy neni

zcela idedlni a spolecnost timto krokem usnadiiuje dojizdéni na pracoviste.

2.3.3 OSTATNI BENEFITY

Ostatni benefity jsou vyc¢lenény z kafeterie a zaméstnanci si je hradi sami.
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Mobilni tarif — Spolecnost nabizi moznost sjednat si za zvyhodnénou cenu mobilni tarif

az pro 5¢lennou rodinu.

Posilovna v kancelaFi — Zaméstnanci maji zdarma k dispozici posilovnu piimo

v brnénskych kancelétich, kterou mohou vyuzit kdykoliv béhem dne.

Sauna v kancelaFi — Spolecné s posilovnou je v brnénskych kancelarich k dispozici

1 sauna, kterou mohou zaméstnanci zdarma vyuzivat.

»Hodinovy manZzel* — Pro své zaméstnance ma spole¢nost domluveného ,hodinového

manzela“, ktery nabizi montaZ nabytku, malovani, truhlaiské a opravaiské prace.
9 9 b

Uklizeci sluzby — Kromé ,hodinového manzZela® maji zaméstnanci moZnost vyuZzit
1 uklizecich sluzeb, které zahrnuji pravidelny uklid domacnosti, generalni uklid, myti oken
a péci o kvétiny.

Péce o auto a Fidi¢ — DalSim nabizenym benefitem je péce o auto a fidic. Krom& vymény

oleje, pneumatik a jinych oprav tato sluzba nabizi i jakoukoliv pfepravu.

Kadernické sluzby — Kazdé dva tydny dochazi do brnénskych kancelaii kadeinice,

jejiz sluzby mohou zaméstnanci vyuZit.

Fyzioterapie a masaZe — Zamé&stnanci mohli vyuZivat sluzeb fyzioterapeuta a maséra piimo
v brnénskych kancelafich (tento benefit je aktualné pozastaven z dlivodu matetské dovolené

fyzioterapeutky).
2.4 VYZKUM VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jakd je spokojenost zaméstnancli se soucasnym systémem
odménovani, které benefity zaméstnanci vyuzivaji a které by radi méli k dispozici
a zda se citi byt dostatecn¢ motivovani. Vyzkum ptedstavuje také podklad pro nasledné
podéani navrhl na nové benefity pro zaméstnance, aby i nadale pokracovala pozitivni ndlada

ve spolecnosti.

2.4.1 DOTAZNIKOVE SETRENi{
Pro ziskéni dat pro potteby diplomové prace bylo zvoleno dotaznikové Setieni mezi

zaméstnanci spolecnosti XYZ s.r.o. Dotaznik byl rozesldn v elektronické podobé,
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coz umoznilo rychlé a efektivni osloveni vétsiho poctu respondentii. Dotaznik obsahoval
celkem 28 otdzek, které byly bud uzaviené s jednou moznosti odpovédi, polouzaviené
otazky svice moznostmi odpovédi, oteviené otdzky s moznosti pro vlastni odpovédi

a Skalové otazky v podobé pétibodové skaly. Znéni dotazniku je vloZeno do pftiloh.

Jedna se o kombinovany vyzkum s kvantitativni i kvalitativni metodou. Kvantitativni metoda
umoznuje lepsi statistické zpracovani a kvalitativni metoda pfinasi hlubsi pohled do postoji

a individudlni zkusenosti respondentd.

Po dohodé s vedenim spolecnosti a personalistou byl dotaznik rozeslan 85 zaméstnanciim
a vyzkumu se zcastnilo 74 respondentil, navratnost tedy ¢inila 87,06 %. Sbér dat probihal
v bieznu 2025 a zaméstnanci méli lhitu dvou tydnt k vyplnéni dotazniku. Ziskana data byla
zpracovana pomoci programu Microsoft Excel, ktery umoznil vizualizaci dat ve formé
tabulek a grafli. Data ziskand z dotaznikového Setteni slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast
diplomové prace, ke stanoveni vyzkumnych otdzek a umoznila navrhnout konkrétni opatieni

ke zlepsSeni.

2.4.2 INTERPRETACE ZiSKANYCH DAT
V této c¢asti prace budou interpretovdna data ziskdana pomoci dotaznikového Setieni.
Kazda otazka je graficky zndzorné€na pro lepSi pifehlednost a srozumitelnost spolu

se slovnim komentafem vysvétlujici zjisténé vysledky.
Otazka ¢. 1: Pohlavi

Prvni otdzka se tykala pohlavi respondentli. Z grafu vyplyva, ze dotaznik vyplnilo 34 Zen

(45,95 %) a 40 muzii (54,05 %).
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Pohlavi

45.95% " zena
B muz

54.05%

Graf 1: Pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z hlediska pohlavi je vzorek respondentl je relativné rovnomérné rozpolozeny s mirnou

pfevahou muzi.
Otazka €. 2: Vékova kategorie

Vysledky ukazuji, ze 50 respondentti (67,57 %) spada do vékové kategorie 26-35 let, dalsi
vyznamny podil ve spole¢nosti predstavuje 14 respondentll v kategorii 36-45 let (18,92 %).
V kategorie do 25 let je 7 respondentil (9,46 %) a nejmensi zastoupeni pouze 3 respondentl

je v kategorii 46-55 let (4,05 %). Zadny z respondentii neni starsi 56 let.

Vékova kategorie

mdo 25 let

m 26-35 let

1 36-45 let
46-55 let

m 56 a vice let

18.92%

67.57%

Graf 2: Vékova kategorie
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pracovni kolektiv tvoii pfevazné mladsi respondenti a miZe to mit vliv na preference

v odménovani a motivaci.
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Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Z vysledkii vyplyva, ze 55 respondenti (74,32 %) ma nejvyssi dosazené vzdélani
vysokoskolské a 18 respondentil (24,32 %) dosahuje stfedoskolského vzdélani s maturitou.
Ostatni kategorie vzdélani nebyly mezi respondenty vilbec zastoupeny. Jeden respondent

(1,35 %) na tuto otdzku neodpovédél.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

m zakladnfi

24.32%

= stiedoskolské bez maturity

= stfedoskolské s maturitou
vy$$i odborné

m vysokoskolské

74.32%
® nezodpoveézeno

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Procento vysokoskolsky vzdélanych respondentli potvrzuje vysokou kvalifikaéni Groven,

tito respondenti disponuji odbornymi znalostmi a potencidlem pro dalsi rozvoj.
Otazka ¢. 4: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Z grafu vyplyva, Ze nejvetsi skupinu tvoii 25 respondentt (33,78 %) s délkou pracovniho
poméru 5-10 let, 22 respondentl (29,73 %) pracuje ve spolecnosti 3-5 let. V kategorii
1-3 roky je 15 respondent (20,27 %), do jednoho roku ve spolecnosti pracuje
9 respondentli (12,16 %) a nejméné zastoupenou skupinou jsou 3 respondenti (4,05 %)

s vice nez 10 lety trvani pracovniho poméru.
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Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

m do jednoho roku

1-3 roky
33.78%
133.78% S 8 50 27% ot ot
5-10 let

m 10 a vice let

Graf 4: Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Data ukazuji, Ze vétSina respondentil pracuje ve spolecnosti déle nez 3 roky, coZ znaci nizkou
fluktuaci ve spolecnosti (dle interni informace je fluktuace pod 10 %) a naznacuje stabilni
pracovni prostiedi, zaroven zastoupeni respondentl s pracovnim pomérem v délce 5-10 let
znaci loajalitu. Stabilni a loajalni kolektiv miize byt znamkou spokojenosti s pracovnimi

podminkami, motivaci a systémem odménovani.
Otazka €. 5: Proc jste si vybral/a praci v této spolecnosti?

V této otazce mohli respondenti vybirat vice moZnosti, co bylo klicovym prvkem pro vybér
spole¢nosti XYZ s.r.0. Nejcastéjsim divodem byla pracovni napli (78,4 %), work-life balanc
(64,86 %). Nabidka benefitt (43,24 %), financni ohodnoceni (33,78 %) a prace v blizkosti
bydlisté (21,62 %) jsou také vyznamnym faktorem. Jméno spole¢nosti na trhu (16,22 %)
a jistota prace (10,81 %) nejsou hlavnimi divody. Nejméné vyznamnymi faktory jsou
hodnoty spolecnosti, kolektiv (9,46 %), moznost seberozvoje (2,70 %) a ze se jednalo

o nejlepsi nabidku prace (2,70 %).
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Pro¢ jste si vybral/a praci v této spolecnosti?

Moznost seberozvoje
Hodnoty spolecnosti, kolektiv
Nejlepsi nabidka prace
Work-life balance

Jméno spoleénosi na trhu
Nabidka benefiti

Finan¢ni ohodnoceni

Jistota prace

Pracovni napli

Prace v blizkosti bydliste

0 10 20 30 40 50 60

Graf 5: Dvody vybéru prace ve spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyvd, Ze respondenti upfednostiiuji aspekty prace pied osobnimi
¢i hodnotovymi faktory a Ze vjejich vybéru rozhodovala ptedevS§im pracovni napli
a work-life balanc. Vyznamnou roli pfi rozhodovani hrélo 1 financni ohodnoceni a benefity,

ale nejednalo se o rozhodujicimi faktory.
Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a se svou pracovni naplni?

Se svou pracovni néplni je celkoveé spokojeno 69 respondentt (41,9 % velmi spokojeno
a 51,4 % spokojeno). Jasny nazor na tuto otdzku nemaji 3 respondenti (4,05 %) a pouze

2 respondenti vyjadrili nespokojenost (1,35 % nespokojeno a 1,35 % velmi nespokojeno).
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Jste spokojen/a se svou pracovni naplni?

m velmi spokojen/a
\ TG0/ m spokojen/a
.J70
= neutrélni

nespokojen/a

51.35%

m velmi nespokojen/a

Graf 6: Spokojenost s pracovni naplni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysoka troven spokojenosti s pracovni ndplni naznacuje, Ze maji respondenti pozitivni vztah
ke svoji praci a potvrzuji se tim vysledky predchozi otazky, kdy byl nej€astéj§im diivodem

pro praci ve spole¢nosti XYZ s.r.0. praveé pracovni napli.
Otazka ¢. 7: Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

Z grafu vyplyva, Ze 68 respondentl je spokojeno se svoji pracovni dobou (55,4 % velmi
spokojeno a 36,5 % spokojeno) a pouze 2 respondenti nejsou spokojeni (1,35 % nespokojeno

a 1,35 % velmi nespokojeno). 4 respondenti nemaji jasny nazor (5,41 %).

Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

m velmi spokojen/a
m spokojen/a

m neutralni

36.49% 55.41%

nespokojen/a
m velmi nespokojen/a

Graf 7: Spokojenost s pracovni dobou
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Vysokd spokojenost s pracovni dobou naznacuje, Ze ocekavani odpovida realité
a znovu se tim potvrzuji vysledky otazky ¢.5, ze work-life balanc je jednim z divoda

pro praci ve spolecnosti XYZ s.r.o.
Otazka €. 8: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

S pracovnimi podminkami na pracovisti je spokojeno celkem 63 respondentti (35,14 % velmi
spokojeno a 50 % spokojeno), 9 respondentd (12,16 %) nedokdzalo urcit, zda jsou
s pracovnimi podminkami spokojeni nebo ne a pouze 2 respondenti jsou nespokojeni

(1,35 % nespokojeno a 1,35 % velmi nespokojeno).

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

12.16%

m velmi spokojen/a
35.14% = spokojen/a
neutralni
nespokojen/a

50.00% m velmi nespokojen/a

Graf 8: Spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysoka spokojenost s pracovnimi podminkami naznacuje, Ze je ve spolecnosti velmi dobie

nastaveno pracovni prostiedi a pfipadna nespokojenost je ojedinéla.
Otazka ¢. 9: PovazZujete svoji praci za narocnou a stresujici?

Préce je narocna a stresujici pro 39 respondentti (17,57 % stresujici a narocna, 35,14 % spiSe
stresujici a narocnd), 11 respondentli nedokéazalo urcit (14,86 %) a pro 24 respondentil prace

narocna ani stresujici neni (31,08 % spiSe ne a 1,35 % ne).
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Povazujete svoji praci za naro¢nou a stresujici?

17.57%

= ano
u spiSe ano
= nevim
T spiSe ne
14.86% mne

Graf 9: Narocnost a stresovost prace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tento vysledek miize byt zplisoben vysokymi naroky a nedostateCnou oporou ze strany
vedoucich pracovnikli. S ohledem na odpovédi v predchozich otadzkach Ilze fici,
ze respondenti vnimaji svoji praci za zajimavou a pfinosnou, ale zaroven naro¢nou

a stresujici.
Otazka ¢. 10: Odpovida vySe mzdy Vasi vykonané praci?

Vice nez polovina respondentll povazuje mzdu za vykonanou praci jako odpovidajici
(18,92 % ano a 58,11 % spiSe ano). Nespokojenost se mzdou vyjadiilo 14 respondentii
(17,57 %) a 9 respondentti (5,41 %) nedokazalo urcit.

Odpovida vyse mzdy Vasi vykondvané praci?

12.16% 18.92% ano

u spiSe ano

mnevim
spiSe ne

Ene

58.11%

Graf 10: Spokojenost se mzdou
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Lze konstatovat, ze vétSina respondenti vnima mzdu jako piiméfenou, ackoliv panuji
1 mirné pochybnosti o jeji vysi. Tyto vysledky poskytuji prostor ke zlepSeni a mohou

byt povazovany za podnét ke zméng.
Otazka €. 11: Co je Vasim pracovnim cilem?

V této otazce mohli respondenti vybirat vice moznosti a jejich hlavnim pracovnim cilem
je prohlubovani pracovnich zkuSenosti (90,54 %), pocit naplnéni z dobie vykonané prace
(78,38 %), dobré mzdové ohodnoceni (77,03 %) a dobré pracovni vztahy s kolegy
(64,86 %). DalSimi Castymi cili jsou kariérni rast (51,35 %), ktery volili nejvice respondenti
do 35 let. Nejméné uvadeéné pracovni cile jsou ocenéni a uznani prace od vedouciho

(21,62 %) a Cerpani zaméstnaneckych benefitti (21,62 %).

Co je Vasim pracovnim cilem?

Dobré mzdové ohodnoceni

Prohlubovani pracovnich zkusenosti
Cerpat dobré zaméstnanecké benefity
Mit dobré vztahy s kolegy

Ocenéni a uznani mé prace od vedouciho
Pocit naplnéni z vykonané prace

Kariérni rust

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Graf 11: Pracovni cil
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z dat vyplyva, ze respondenti upiednostituji osobni rozvoj s vlastnim pocitem uspokojeni
pfed mzdovym ohodnocenim, zarovenl tento vysledek miiZze naznacovat, Ze je motivace
ve spolecnosti zaméfena spiSe na osobni a profesni rozvoj neZ na materidlni ocenéni.
M¢éng castymi pracovnimi cili jsou ocenéni a uznani prace od vedouciho a dobré

zaméstnanecké benefity.
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Otazka ¢. 12: Citite se byt v praci dostate¢né motivovan/a?

Vétsina respondentt se citi byt alespon ¢astecné motivovana (13,51 % ano a 52,70 % spiSe
ano), 9 respondentt nedokazalo jasné stanovit (12,16 %) a 16 respondentl se neciti byt

v praci motivovano (18,92 % spiSe ne a 2,70 % ne).

Citite se byt v praci dostate¢n¢ motivovan/a?

13.51%

18.92% mano
H spiSe ano
12.16% nevim
spiSe ne
52.70% =ne

Graf 12: Motivovanost respondentt
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tyto vysledky znaci, ze vétSina respondentii ma pozitivni, ale ne zcela presvéd¢ivy postoj
a vnimaji prostor ke zvySeni motivace. V souvislosti s pfedchozimi otazkami lze fici,
ze respondenti maji silnou vnitini motivaci a zdroven je patrné, Ze systém motivace

ve spole¢nosti neni plné funk¢ni.
Otazka €. 13: Co Vas nejvice motivuje k podani pracovniho vykonu?

Respondenti mohli uvést vice divodi, co je motivuje k podani pracovniho vykonu.
NejsilnéjSim motivatorem je prace samotna (71,62 %) spolu s radosti z dobte vykonané prace
(64,86 %). Dulezitymi motivatory jsou také ohodnoceni za praci-mzda (59,46 %),
pracovni kolektiv (55,41 %) a pracovni uspéchy (52,70 %). Pochvala od vedouciho
(24,32 %), zaméstnanecké benefity (16,22 %) a proces uceni a zlepSovani se (1,35 %) nejsou

pro vétsinu respondentii zdsadnimi.
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Co Vas nejvice motivuje k podani pracovniho vykonu?

Proces uceni a zlepSovani se

Pracovni kolektiv

Pracovni Gspechy

Prace samotna (népli a jeji smysluplnost)
Radost z dobie vykonané prace

Pochvala od vedouciho

Zaméstnanecké benefity

Ohodnoceni prace (mzda)
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Graf 13: Motivy k pracovnimu vykonu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z téchto dat vyplyva, Ze vnitini motivace pievazuje tu vnéjsi, avSak mzda zlistdva velmi
dalezitym motivatorem, potvrzuji se vysledky otazek €. 6 a 11 (respondenti jsou spokojeni
se svoji pracovni ndplni a nejCastéjSim pracovnim cilem je prohlubovani pracovnich
zkuSenosti a pocit naplnéni zdobfe vykonané prace). Pochvala od vedouciho
a zamg&stnanecké benefity patii mezi slab$i motivatory, coZ naznacuje bud’ jejich nizkou

efektivitu nebo Ze nejsou efektivné vyuzivany.
Otazka ¢. 14: Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu za odvedenou praci?

Zpétnou vazby dostava od vedouciho pracovnika 51 respondenti (27,03 % ano
a 41,89 % spiSe ano) a nedostatecnou nebo zadnou zpétnou vazbu pocituje 16 respondenti
(17,57 % spise ne a 4,05 % ne). S odpovédi na tuto otdzku si neni jistych 7 respondentti (9,46
%).
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Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu za odvedenou
praci?

]
17.57% 27.03% i

= spiSe ano
mnevim
spiSe ne

Ene

41.89%

Graf 14: Zpétna vazba
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z vysledki je ziejmé, Ze vétSina respondentll ma zkuSenosti se zpétnou vazbou, ale je zde
1 pomérné velkd skupina téch, kterym se nedostdva coz naznacuje, Ze ma zpetna vazba spise

neformalni nebo nepravidelnou podobu a spole¢nost by se touto situaci méla zabyvat.
Otazka €. 15: Jak ¢asto dochazi k ke zpétné vazbé od vedouciho pracovnika?

Pravidelné¢ dostavd zpétnou vazbu od svého vedouciho pracovnika 38 respondentl
(25,68 % casto, 18,92 % Ix za mésic a 6,76 % 1x za ctvrtleti). Naopak 33 respondentti
dostava zpétnou bud’ velmi malo nebo vibec (29,73 % velmi malo, 1x rocné 12,16 %

a 4,05 % nikdy). Odpovédi na tuto otdzku si nejsou jisti 3 respondenti (2,70 %)

Jak casto dochazi k ohodnoceni Vasi prace od vedouciho?

4.05%

2.70%
12.16% °  25.68%  1x za mésic

M Casto

m 1x za ¢tvrtleti

velmi mélo
18,901 m 1x za rok
KA = nikdy
mnevim

Graf 15: Frekvence zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V navaznosti na otazku ¢. 14 1ze konstatovat, Ze ackoliv respondenti dostavaji zpétnou vazbu,

existuji v jeji pravidelnosti zna¢né rozdily nelze ji oznacit za dostate¢né pravidelnou.
Otazka ¢. 16: Jste obeznamen/a se systémem odménovani ve spolenosti?

Se systémem odménovani je seznameno 56 respondentil (40,54 % ano a 35,14 % spise ano),
oproti tomu 13 respondentii systém odménovani nezna anebo ho nezna dostate¢né

(5,41 % spise ne a 12,16 % ne) a odpovédi si nebylo jisto 5 respondentii (6,76 %).

Jste obeznamen/a se systémem odménovani ve

spole¢nosti?
12.16%
Hano
H spise ano
40.54% i
nevim
spiSe ne
35.14% mne

Graf 16: Obeznameni se systémem odménovani
(Zdroj: Vlastni pracovani)

Ackoliv se tento vysledek zda pozitivni, v odpovédich se vyskytuji negativni a neutralni
nazory, které mohou naznaCovat nedostatecnou srozumitelnost systému nebo jeho
neefektivni komunikaci. Zarovenh musime brat v potaz, Ze nedostate¢na znalost systému

muze v n€kterych vyvolat pocit nespravedlnosti a nejistoty.
Otazka ¢. 17: Myslite si, Ze je systém odménovani ve spole¢nosti spravedlivy?

Systém odméinovani povazuje za spravedlivy 37 respondent (12,16 % ano a 37,84 %
spiSe ano), jako nespravedlivy ho vnima 19 respondentd (20,27 % spiSe ne a 5,41 % ne)

a 18 respondentti (24,32 %) nevi, zda je systém spravedlivy nebo ne.
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Myslite si, Ze je systém odménovani ve spolecnosti

spravedlivy?
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Graf 17: Spravedlnost systému odménovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nespokojenost se spravedlivosti systému projevil velky pocet respondentl a pro spole¢nost
by se mélo jednat o varovny signal, protoze to mize vést ke snizeni motivace a negativné

ovliviovat firemni kulturu a divéru mezi zaméstnanci a vedenim.
Otazka ¢. 18: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které spolecnost nabizi?

S poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity je spokojeno 35 respondentt (5,41 % velmi
spokojeno a 41,89 % spokojeno). Nejpocetnéjsi skupinu tvoii 32 respondentl s neutralnim
postojem (43,24 %) a pouze 9,46 % respondenti je s benefity nespokojeno (5,41 %

nespokojeno a 4,05 % velmi nespokojeno).

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které

spolecnost nabizi?
5.41%
¥ 4.05% m velmi spokojen/a
m spokojen/a
41.89% = neutrélni
43.24% nespokojen/a

m velmi nespokojen/a

Graf 18: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nazor na poskytované zaméstnanecké benefity de€li respondenty na dva tabory, kdy pulka
respondenttl je s benefity alespon ¢astecné spokojena a v druhé ptilce jsou respondenti, kteti
bud’ spokojeni nejsou nebo zastdvaji neutralni ndzor. Nejvétsi skupinu tvofi respondenti
s neutralnim postojem, to miize znamenat, ze poskytované benefity nejsou vnimany

dostate¢né atraktivné a existuje zde prostor pro zlepseni.

Z téchto dat vyplyva, ze work-life balanc by mél zlstat prioritou a m¢l by se dale udrzovat,
zaméstnancim umoznit jejich rist a nabizet prostor k dal§imu vzdélavani, financni benefity
by mély byt transparentni a dostupné. Socidlni a rekreacni aktivity a sluzby k ulehceni

kazdodenniho zivota neni tfeba upfednostiiovat v rozpoc¢tovych prioritach.
Otazka ¢. 19: Jaké nabizené benefity Cerpate?

V této otazce mohli respondenti vybirat benefity, které opravdu Cerpaji. Z grafu vyplyva,
Ze nejvice vyuZivanymi benefity jsou prace z domu (97,30 %), flexibilni pracovni doba
(94,59 %) a Pluxee karta (85,14 %). Vysoké vyuziti maji 1 benefity pfimo v kancelafi,
tedy sauna (35,14 %) a posilovna (32,43 %) kromé nich sem spadd i mobilni tarif
(33,78 %), které kombinuji praktickou usporu Casu a pencéz. Mirny ziajem je patrny
u benefitd vztahujicich se ke vzdelavani (lekce anglictiny 18,92 % a EDU, workshopy
a konference 12,16 %), extra elektronika (17,57 %), kadetnické sluzby (14,86 %)
a sluzby danového poradce (13,51 %). Zatimco benefity jako Multisport karta (9,46 %),
pravni sluzby (8,11 %), doplinkové penzijni spoteni (6,76 %), fyzioterapie a masaze
(4,05 %), dichodové investi¢ni pojisténi (2,70 %), péce o auto a fidi¢ (2,70 %), ,.hodinovy
manzel“ (1,35 %) a uklizeci sluzby (1,35 %) Cerpa minimum respondentii. Coaching

jako benefit nevyuziva viibec nikdo.
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Jaké nabizené zaméstnanecké benefity Cerpate?

Préce z domu

Flexibilni pracovni doba
Fyzioterapie a masaze
Kadetnické sluzby

Péce o auto a fidi¢

Uklizeci sluzby

"Hodinovy manzel"

Sauna v kancelafi

Posilovna v kancelaii
Mobilni tarif

Sluzby danového poradce
Pravni sluzby

Coaching

EDU, Workshops, konference
Lekce anglictiny

Doplitkové penzijni spofeni
Duichodové investi¢ni pojisténi
Extra elektronika

Multisport karta

Pluxee karta

Graf 19: Cerpani nabizenych benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tyto data ukazuji, ze work-life balanc piedstavuje kliCovy a velmi Zadany benefit,

zaroven se potvrzuji vysledky z ptedchozi otazky, kde byl work-life balanc vyhodnocen jako

vvvvvv

benefitem je Pluxee karta, kterd nabizi univerzalni vyuziti, pro udrZeni spokojenosti

zaméstnancu by se méla zachovat.
Otazka ¢. 20: Které z nabizenych benefitii povaZujete za nejdileZitéjsi?

V této otdzce mohli respondenti uvést ztady nabizenych benefitd ty, které povazuji

vvvvv
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to jsou finanéni vyhody (52,70 %). Osobni a profesni rozvoj (37,84 %) a podpora zdravi
a wellness (37,84 %) jsou dilezité pro stejny pocet respondentd. Jako spiSe doplikové
benefity jsou vnimany socialni a rekreacni aktivity (21,62 %) a uleh¢eni kazdodenniho zivota

(16,22 %).

Které z benefitl, které firma nabizi povazujete pro sebe

vvvvvv

Socialni a rekreacni aktivity (firemni akce, h

teambuilding)

Work-life balance (flexibilni pracovni doba,
moznost prace z domu)

Osobni a profesionélni rozvoj (Skoleni, kurzy,
konference)

Finan¢ni vyhody (bonusy, penzijni pojisténi) |

Podpora zdravi a wellness (fyzio, firemni
fitness, sauna)

Uleh¢eni kazdodenniho zivota (sluzby) F
0 10

— FT)

—— P

20 30 40 50 60 70

Graf 20: Dulezitost nabizenych benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 21: Které benefity Vam v zaméstnani chybi a rad/a byste je vyuzival/a?

Otazka ¢. 21 byla oteviend, a to z toho divodu, Ze se respondenti nad odpovédi museli

zamyslet a navrhnout benefity, které jim v aktudlnim systému odménovani opravdu chybi.

Z grafu vyplyva, Ze nejvétsi zajem respondenti vyjadrili o stravné (29,73 %), nejcastéji pfimo
o stravenky, stravovani na pracovisti, gastro benefitni kartu ¢i stravenkovy pausal. DalSimi
CastéjSimi ndvrhy vySSi piispévek na vzdélavani (8,11 %), finanéni odmény
(6,76 %) at’ uz ve form¢ pravidelnych ¢i nepravidelnych bonusii nebo 13. platu,
a plné dotovana Multisport karta (5,41 %). Mezi nejméné zadané benefity patii vice dovolené
(2,70 %) prostfednictvim narozeninového volna, 6 tydni misto aktualnich
5 tydnii, nekonecné dovolené nebo den volna navic kazdy kvartal, dale sluzebni auto

(2,70 %), ptispeévek na zivotni pojisténi (1,35 %), vétsi podpora volnocasovych aktivit
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(1,35 %), rozpoc€et na nakup elektroniky - Electrobudget (1,35 %), vice zdravotnickych
benefitl (1,35 %), teambuildingy (1,35 %), zcela placené anglictina (1,3 %), placené terapie
(1,35 %) a VIP Clenstvi a benefitni programy (1,35 %).

Krom¢ navrhi na chybéjici benefity respondenti odpovidali, Zze jim zadné benefity nechybi

(14,86 %) nebo neméli zadné navrhy (22,97 %).

V odpovédich se vyskytovaly i1 benefity, které v soucasné¢ dob¢ spolecnost svym
zaméstnanciim nabizi, jednalo se o parkovani, car care and driver a piispévek na penzi.

Zde se potvrzuje nizkd obezndmenost se systémem odménovani.

Které benefity VAm v zaméstnani chybi a radi byste je
vyuzival/a?

Ptispévek na penzi

Zcela placené terapie

Zcela placena anglictina

Teambuildingy

Vice zdravotnich benefiti

Car care and driver

Electrobudget

Sluzebni auto

Parkovani

VIP ¢lenstvi a benefitni programy
Multisport karta bez pfispévku..

Vice dovolené

Prispévek na zivotni pojisténi

Finan¢ni odmény

Prispévek na stravovani

Vétsi podpora volnocasovych aktivit

74dné mé nenapadaji

Z4dné mi nechybi

Graf 21: Chybé¢jici benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z odpovédi vyplyva, Ze je mezi respondenty nejveEtsi zdjem o praktické a hmotné benefity,

které zvySuji kvalitu jak pracovniho, tak i osobniho zivota.
Otazka ¢. 22: Nabizi spolecnost prileZitosti k dalSimu vzdélavani?

Nazor, Ze spolecnost nabizi pfilezitost k dalSimu vzdélavani zastava 47 respondent
(63,51 %), naopak 8 respondenti (10,81 %) si mysli, Ze tuto pfilezitost nenabizi.

S touto nabidkou neni seznameno, nebo si ji neni védomo 19 respondenti (25,68 %).

Nabizi spolecnost prilezitosti k dalsimu vzdélani?

10.81%
\
25.68% = nevim
63.51% ne

Graf 22: Ptilezitost k dal$imu vzdélavani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z dat vyplyva, ze prilezitost k dalSimu vzdélavani spolecnost nabizi, ale neni dostatecné

komunikovana a dochézi tak k nevyuzivani této nabidky.
Otazka ¢. 23: Vnimate home office spiSe jako benefit nebo standard?

Home office je jako benefit vniman 48 respondenty (25,68 % benefit a 36,49 % spise jako
benefit) a 20 respondenty (21,62 % spiSe jako standard a 5,41 % standard) je vnimén jako
standard. Neutralni postoj k home officu mé 8 respondentt (10,81 %).
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Vnimate home office spise jako benefit nebo standard?

25 68% m benefit

10.81% spiSe jako standard

= spiSe jako benefit

neutralni

m standard

36.49%

Graf 23: Vnimani home office
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, Ze home office je vniman vice jako benefit a neni povaZovan

za samoziejmou soucast pracovniho prostiedi.

Otazka ¢. 24: Pokud by v budoucnu doSlo k omezeni moZnosti ¢erpat home office

(zvySena dochazka do kancelare), jaky vliv to bude mit na Vasi motivaci?

Pokud ve spolecnosti probéhne zména ve formé omezeni moznosti Cerpat home office,
neméla by tato zméena vliv na 42 respondentl (56,76 %) a jejich motivace zlistane stejna.
Oproti tomu se motivace snizi u 30 respondent (40,54 %) a pro jednoho respondenta
(1,35 %) by se jednalo o divod pro hledani nového zaméstnani a jeden respondent nedokazal

urcit (1,35 %). U nikoho z dotazovanych by se motivace nezvysila.
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Pokud by v budoucnu doslo k omezeni moznosti ¢erpat home
office (zvySena dochazka do kancelare), jaky vliv to bude mit na
Vasi motivaci k praci?

B snizi se

m zGstane stejna

mzvysi se
nevim

® za¢nu hledat nové zaméstnani

Graf 24: Omezeni home office a vliv na motivaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z téchto vysledk je jasné, ze pokud dojde k omezeni moznosti Cerpat home office, vyrazné

r~r

se snizi motivace.
Otazka €. 25: PovaZujete spolecnost za dobrého zaméstnavatele?

Spole¢nost povazuje za dobrého zaméstnavatele 35 respondentt (47,30 %) a za spiSe dobrého
zaméstnavatele 33 respondenti (44,59 %). SpiSe negativni nazor zastava
1 respondent (1,35 %) a pouze 1 respondent vyjadiil naprostou nespokojenost (1,35 %),

na tuto otdzku zvolili odpoveéd’ ,,nevim* 4 respondenti (5,41 %).

Povazujete spolecnost za dobrého zaméstnavatele?

1.35%
1.35% ®ano
\ H spiSe ano
‘ 47.30% ® nevim
44.59% spise ne
mne

Graf 25: Spolec¢nost jako dobry zaméstnavatel
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z grafu vyplyva, ze vétSina respondenti povazuje spolecnost XYZ s.r.o. za dobrého
zaméstnavatele, ale existuje zde 1 negativni nebo neutralni nazor, ale jedna se pouze o maly

podil respondentd.
Otazka €. 26: Premyslite 0 zméné zaméstnani?

O zmén€ zaméstnani uvazuje 12 respondentl (8,11 % ano a 8,11 % spiSe ano),
13 respondentti (17,57 %) si neni jistych, 27 respondentii o zmeéné spise neuvazuje (36,49 %)

a pouze 22 respondenti (29,73 %) nad zménou neuvazuje viibec.

Piemyslite o zmén€ zaméstnani?

®ano
29.73% i
H spise ano
17.57% nevim
spiSe ne
®ne

Graf 26: Uvahy o zméné zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vétsina respondentl zménu zaméstnani neplanuje a ani o této zmeéné neuvazuje,

ale je zde Cast respondenti, ktefi tuto moznost nevylucuji a zménu zaméstnani zvazuji.
Otazka €. 27: Bojite se ztraty zaméstnani?

Ztraty zaméstnani se boji 12 respondentti (2,70 % ano a 13,51 % spisSe ano), 6 respondentii
(8,11 %) na tuto otazku nezna odpoveéd’, 37 respondentli (50 %) se spiSe neboji

a 19 respondentti (25,68 %) se viibec neboji ztraty zaméstnancii.
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Bojite se ztraty zamé&stnani?

13.51%

®ano
25.68% ”
H spise ano

= nevim
spiSe ne

Ene

Graf 27: Obavy ze ztraty zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, Ze se vétSina respondentl ztraty zaméstnani neboji, coZ miiZze naznacovat
vysokou Uroven stability a spokojenosti s aktudlnim zaméstnanim. Urcité obavy vyjadrila
mensina respondentd a pouze zlomek respondentll se skute¢né ztraty zaméstnani boji.

Otazka ¢. 28: Jaka je VaSe celkova spokojenost ve spolecnosti?

Ve spolecnosti je velmi spokojeno 17 respondentl (22,97 %), spokojeno je 19 respondenti
(25,68 %), nespokojenych je 17 respondentl (22,97 %) a velmi nespokojeno
je 6 respondentti (8,11 %). Neutralni postoj ma 15 respondenti (20,27 %).

Jaka je Vase celkova spokojnost ve spolenosti?

22.97% m velmi spokojen/a

22 07% = spokojen/a
m neutralni
nespokojen/a
25.68% . .
2027% IR = velmi nespokojen/a

Graf 28: Celkova spokojenost ve spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu je jasné, Ze je celkova spokojenost ve spole¢nosti velmi rozmanita. Neceld polovina

respondentll (48,65 %) je ve spolecnosti spokojenych, tfetina respondenti (31,08 %)
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vyjadiila nespokojenost a zbyld c¢ast respondenti (20,27 %) ma neutrdlni nazor.
Tento rozptyl naznauje, Ze ackoliv je spolecnost vnimdna pozitivné, existuje prostor

ke zméné.

2.4.3 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETREN{

Prvni Cast dotaznikového Setfeni se vztahovala k demografickym udajim jednotlivych
respondentli. Dotaznikového Setfeni se zGcastnilo 74 respondentli, ztoho 40 muzi
a 34 Zen, coz znaci relativné rovnomérné zastoupeni obou pohlavi. Pracovni kolektiv
lze oznalit za relativné mlady, pfevazovali respondenti ve vékové kategorie 26-35 let,
nejmén¢ zastoupenou skupinou jsou respondenti ve véku 46-55 let a ve spolecnosti nepracuje
nikdo star$i 56 let. Nejvyssim dosazenym vzdélanim je vysokoskolské vzdélani, kterého
dosahuji tém¢ft tii Ctvrtiny respondenttl, a nejniz§im stitedoskolské s maturitou, jinak vzdélani

respondenti dotazniku netcastnili.

Druha cast dotaznikového Setfeni se vztahovala k pracovnimu poméru jednotlivych
respondentll. Vice nez tfetina respondentll pracuje ve spolecnosti 5-10 let a nejméné
zastoupeni byli respondenti pracujici ve spolecnosti vice nez 10 let, tato data znac¢i nizkou
fluktuaci a vysokou loajalitu. Jako diivod pro praci ve spolecnosti XYZ s.r.o. respondenti

nejcasteji uvadeli pracovni naplii spolecné s work-life balancem.

Tieti Cast se zabyvala spokojenosti s pracovnimi podminkami a naplni préace.
Spokojeni jsou se svou pracovni naplni témeft vSichni respondenti, ¢im se potvrzuje predchozi
vysledek, kdy je pracovni ndpli hlavnim divodem vybéru zaméstnani.
Pozitivné hodnocena byla i spokojenost s pracovni dobou a pracovnimi podminkami.
U téchto tii otazek bylo vzdy nepatrné =zastoupeni nespokojenych respondentd.
I ptes vysokou miru spokojenosti povazuje vice nez polovina respondentii svoji praci
za stresujici a narocnou, oproti tomu tfetina respondentil ji jako naroCnou a stresujici
nevnima. Dal§i otazkou vztahujici se kpracovnim podminkdm je vySe mzdy,

ktera je odpovidajici pro vice nez tfi ctvrtiny respondenti.

Nésledovala ¢ast zkoumajici motivaci respondenti a jejich pracovni cile, od kterych
se odvijeji jejich hodnoty a ocekavani. Mezi nejcastéj$i pracovni cile respondentii

lze jednoznacné zaradit ty, co se piimo vztahuji k osobnimu rozvoji, smysluplnosti prace,
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dobrému mzdovému ohodnoceni a vztahiim na pracovisti. Méné dilezitymi pracovnimi cili
pak jsou ocenéni a uznani prace a zaméstnanecké benefity. Z tohoto vysledku jasné vyplyva,
ze mzda neni hlavnim cilem a respondenti davaji ptfednost profesnimu ristu
a pocitu naplnéni. Ve spole¢nosti se citi byt motivovana vice nez polovina respondenti,
dostateCnou motivaci nepocituje necela tietina respondentd. Mezi hlavni motivatory
respondenti povazuji praci samotnou, radost z dobfe vykonané prace, mzdové ohodnoceni,
pracovni kolektiv a pracovni uspéchy, méné¢ motivaéné na n¢ pisobi pochvala

od vedouciho pracovnika, zaméstnanecké benefity a proces uceni a zlepSovani se.

Pata cast dotaznikového Setfeni se zaméfovala na zpétnou vazbu, kterou od vedouciho
pracovnika pocit'uji témér tfi ¢tvrtiny respondentil, nelze ji vSak povazovat za pravidelnou

a z predchozich dat je patrné, Ze neni ani dostatecna.

Dale se v dotaznikové Setfeni zaméfuje na spokojenost se systémem odménovani
a nabizenymi zamé&stnaneckymi benefity. Se systémem odmeénovani se citi byt seznamena
vétSina respondentd, ale existuji 1 respondenti, ktefi tento pocit nemaji.
Nespokojenost se systtmem odménovani vyjadfila ¢tvrtina respondentil a pro spolecnost by
se mélo jednat o varovny signdl a podnét k pfezkoumani systému. Nazor na poskytované
benefity rozdéluje respondenty na dvé Casti, kdy je prvni ¢ast respondentl alesponi ¢astecné
spokojena, a ta druha je bud’ nespokojena nebo zaujala neutrdlni postoj, pfiCemz nejvetsi
skupinu tvofi pravé respondenti s neutrdlnim ndzorem, co muizZe znacit nedostate¢nou
atraktivitu poskytovanych benefitli. Respondenti nejvice vyuzivaji benefity podporujici
work-life balanc (prace z domu, flexibilni pracovni doba,) a pluxee kartu, poté nasleduje
vyuzivani posilovny a sauny v kancelafi spolu s mobilnim tarifem. Ostatni poskytované
benefity jsou Cerpany spiSe individualné nez ploSne. NejdulezitéjSim benefitem
je pro drtivou vétSinu respondentli work-life balanc, nésledovany finan¢nimi vyhodami,
osobnim a profesionalnim rozvojem, podporou zdravi a wellness. Nejméné dilezité jsou
podle respondenti benefity vztahujici se k socialnima rekrea¢nim aktivitam a benefity
ulehcujici kazdodenni Zivot. Respondenti mohli v oteviené otdzce uvést, které dalsi benefity
by v nabidce svého zaméstnavatele uvitali a nejvétsi zajem projevili o stravné (stravenky,

gastro benefitni kartu ¢i stravenkovy pausal), vyssi piispévek na vzdélavani
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a finan¢ni odmény (bonusy, 13. plat). Hojné zastoupeny byly 1 odpovédi typu ,,zadné mé
nenapadaji nebo ,,zadné mi nechybi“. Zaroven se v této otadzce potvrdila neznalost systému
odménovani, kdy byly mezi odpovéd’'mi uvedeny jiz poskytované benefity, jako je parkovani
¢1 prispeévek na penzi. Respondenti si mysli, ze spolenost nabizi prilezitosti k dalsimu

vzdélavani, ale neni pravdépodobné vyuzivana nebo dostate¢né komunikovéna.

Ptedposledni ¢ast dotaznikového Setfeni se tykala flexibility prace. Respondenti home office
vnimaji spise jako benefit nez samoziejmost a pii omezeni moznosti Cerpat tento benefit by
se vyrazné€ snizila jejich motivace k préaci, konkrétné¢ by se tak stalo u skoro poloviny

respondentul.

Posledni ¢ast se vénovala celkovému hodnoceni spole¢nosti a budoucich kroki respondentt.
Ti povazuji spolecnost XYZ s.r.o. za dobrého zaméstnavatele a spise o zmén¢ zaméstnani
neuvazuji a ztraty zaméstndni se neboji. Celkovd spokojenost ve spolecnosti
je velmi rozmanitd, prevazuje spokojenost a neutrdlni nazor, avSak nespokojenost
respondentti €ini tém¢éf tietinu respondentl. D4 se tedy fici, Ze ackoliv je spole¢nost vnimana

pozitivné, je zde prostor ke zlepSeni.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU RESENI

V této Casti prace budou uvedeny konkrétni ndvrhy a doporuceni k oblastem, ve kterych
se dle wvysledkii dotaznikového Setfeni vyskytuji nedostatky ovlivilujici motivaci

a spokojenost zaméstnanci.
3.1 PRAVIDELNA INFORMOVANOST ZAMESTNANCU

Vysledky dotaznikového Setfeni jasné poukazuji, ze informovanost zaméstnancli ma jisté
nedostatky. Naptiklad v otdzce ¢. 16 (obeznameni se systémem odmeénovani) pouze
40,54 % respondentt uvedlo, Ze je se systémem obezndmeno, zatimco ostatni volili méné
jisté varianty nebo uvedli, Ze se systémem obeznameni nejsou vibec (12,16 %).
Neznalost systému odménovani se promita i do vysledkt otazky ¢. 21 (chybéjici benefity),
kde se mezi navrhovanymi benefity vyskytovaly i ty, které spolecnost jiz poskytuje
(parkovéni, pfispévek na penzi). Ztohoto divodu navrhuji zavést opatieni,

ktera by zajistila v€asné, srozumitelné a pravidelné informovani zaméstnanci.

Specifikem ve spolecnosti XYZ s.r.o. je fakt, Ze veSkera komunikace probihd v online
prostiedi. Pro interni komunikaci slouzi platforma Slack a online portdl Notion,
ktery obsahuje veskeré dokumenty, smérnice, ndvody, procesy a kontakty, rozdélené
do jednotlivych sekci (napf. organizacni zmény, benefity, ozndmeni od vedeni, tymy

a jejich uspéchy tymu atd.).

Prvnim z mych navrhi je zavést pravidelni elektronicky newsletter prostfednictvim Notionu,
ktery obsahuje prehled novinek, udalosti a ozndmeni. Pozadavkem na tento newsletter
je prehlednost a moznost rozkliknuti detailnich informaci s ptipadnymi odkazy. Dal$im
navrhem je potadani meésicnich ,setkani® s vedenim spolecnosti, kde by se prezentovali
aktualni cile, pfipravované zméeny a byl by zde prostor pro otazky zaméstnancti. V souvislosti
s online komunikaci by setkani probihala pfes Google meets nebo jiny komunika¢ni nastroj,
kam by se mohli pfipojit vS§ichni zaméstnanci a termin by byl pfedem stanoven, naptiklad na

prvni stieda v mésici.
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Teémito kroky by se k zaméstnanctim dostavaly veskeré informace v pravidelném intervalu,
coz by mohlo posilit jejich pocit angazovanosti, informovanost o probihajicich zménach

a posilit jejich vztah ke spole¢nosti.
3.2 POSILENI ZPETNE VAZBY

Ackoliv velka ¢ast respondentd uvedla, ze zpétnou vazbu od svého vedouciho dostava, nelze
ji vSak povazovat za dostateCné pravidelnou. Zpétnd vazba (ocenéni a uzndni prace
od vedouciho) je motivatorem pro vice nez tietinu respondenti a jeji absence
a nepravidelnost mlze vést k postupnému snizovani motivace. Spolecnost XYZ s.r.o.
by se méla zamé&fit na posileni zpétné vazby, zlepsit komunikaci a zavést pravidelnou

informovanost zaméstnancu.

3.2.1 PRAVIDELNY HODNOTiCi ROZHOVOR

Pro posileni zpétné vazby se nabizi zavést pravidelnou individualni schiizku, formou
hodnotictho rozhovoru mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem na mésicni
nebo Ctvrtletni bazi. Vedouci pracovnik béhem rozhovoru poskytne zameéstnanci zpétnou
vazbu na jeho vykon (Gspéchy a netspéchy), identifikuje jeho potieby pro dalsi profesni
rozvoj a zaméti se celkovou spokojenost zaméstnance, zavérem se domluvi na dal$Sim
postupu nebo podpofe a terminu piiStiho setkani. Efektivni poskytnuti zpétné vazby
a oteviend komunikace pii rozhovoru jsou klicovymi kroky, které ptispivaji ke zvySeni
motivace, pocitu angazovanosti posiluji vztahy mezi zaméstnancem a jeho vedoucim

pracovnikem.

Pro posileni zpétné vazby je dulezité mit dobie proskolené vedouci pracovniky, protoze jsou
to pravé oni, ktefi maji nejveétsi vliv na spokojenost, vykonnost i na rozhodovani
zaméstnancl. Vzdélavani miize mit podobu jednodenniho Skoleni nebo dlouhodobého
rozvojového planu a mélo by se zamétovat na efektivni komunikaci, poskytovani zpétné

vazby a konstruktivni kritiky, zpiisoby ocenéni tspéchli a motivaci zaméstnanci.

Spolecnost Seduo s.r.o. nabizi kurz s ndzvem Motivujici zpétna vazba, ktery se zamétfuje
na zakladni pravidla zpétné vazby, pochvalu a kritiku, praci s chybami a vyuZziti zpétné

vazby, kdy je cena kurzu 990 K¢ s DPH. Dale je mozné zvolit kurz Tajemstvi motivace:
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Jak zvySovat spokojenost pracovnikt, ktery se vénuje riznym formam motivace, efektivnimi
zpisoby jejiho vyuzivani pro zvyseni spokojenosti a vykonu zaméstnanci, cena tohoto kurzu

je 1 090 K¢ s DPH (Seduo.cz, 2025).

Spolecnost TSM, spol. s r. 0. nabizi webinaf na t¢éma Vedeni, komunikace a motivace lidi,
ktery slouzi k osvojeni si komunika¢nich dovednosti, zlepSeni aktivniho naslouchani,
motivaci zaméstnancii a prekonani demotivace. Cena webinafe je 2 500 K¢ s DPH

(TSM, spol. s . 0., 2025).

3.2.2 ANONYMNi ZPETNA VAZBA ZE STRANY ZAMESTNANCU

Anonymni systém zpétné vazby na vedeni piedstavuje zpusob, jak se zaméstnanci mohou
podélit o své zkuSenosti a upozornit na problematické oblasti nebo navrhovat zlepseni, aniz
by se museli bat disledkd. Diky anonymité je mozné ziskat fadu cennych informaci,
kter¢ mohou zasadnim zplsobem ovliviiovat atmosféru na pracovisti. Pro zaméstnance
by tento krok znamenal signél, ze je jejich nazor diilezity a spolec¢nost usiluje o zlepSeni.
Zaméstnanci by ziskali vétSi pocit angazovanosti, ze néco mohou ovlivnit, coz by vedlo
k posileni firemni kultury. Dilezitym krokem je nejen sbér dat, ale také nasledna analyza

a komunikace pfijatych opatfeni, aby byl vidét redlny dopad podnéti.

K poskytovani zpétné vazby je mozné vyuzit online formuléi (odkaz v internim systému),
ktery je dostupny neustale a zaméstnanci oceni moznost anonymniho odeslani (beze jména
a emailu). Struktura formulafe by se dé€lila na 3 ¢asti, kdy v prvni zaméstnanec voli téma
zpétné vazby (pracovni prostiedi, benefity, procesy, vztahy atd.), druh4 ¢ast by poskytovala
prostor k vlastnimu vyjadieni (popisu problému nebo navrhu) a ve tfeti ¢asti by dochazelo
k doporucenim nebo napadiim na feseni (nepovinné). Vytvorenim kanalu vznikne prostor pro
otevienou a bezpecnou komunikaci, ktery umoZzni v€asné podchyceni nespokojenosti nebo

problému ve vztazich, aniZ by byla prozrazena identita zameéstnance.

Dal$i moznosti je uréit zodpovédnou osoba, naptiklad zastupce persondlniho tymu.
Tato kontaktni osoba musi mit divéru zaméstnancli a zastdvat pozici neutrdlniho
prostiednika (zajiStuje, aby zpétnd vazba nebyla spojena s konkrétnim jménem),
ktery formou schiizky ¢i emailu sbird informace od zaméstnancd, pravidelné

je vyhodnocuje (relevance, Cetnost, zdvaznost) a vytvaii report, ktery pfedava vedeni
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spolecnosti. Vedeni spoleCnosti podnéty zpracuje a piijme odpovidajici opatieni

a pravideln¢ tyto zmény komunikuje se zaméstnanci.
3.3 ROZSIRENI NABIDKY ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nazory na soucasné benefity d€li respondenty
na tfi Casti. Prvni cast tvoii respondenti, ktefi jsou s benefity spokojeni (47,30 %),
dalsi cast predstavuji respondenti s neutrdlnim postojem (43,24 %) a tou tieti casti
jsou nespokojeni respondenti (9,46 %). Tyto vysledky naznacuji, Ze poskytované benefity
nejsou dostate¢né atraktivni. Soucasti dotaznikového Setfeni byla 1 oteviend otdzka,
kam mohli respondenti navrhnout benefity, které aktualné nejsou mezi nabizenymi. Nejvetsi
zajem byl projeven o stravovani (konkrétn€ o stravenkovy pausal nebo stravenky), finan¢ni
bonusy (13. plat, vdno¢ni prémie), o vyssi limit pro vzdélavani a moznost multisport karty
bez ptispévku zaméstnance. Soucasny systém odménovani za spravedlivy povazuje polovina
respondentii (50 %), druha polovina se d€li na ty nespokojené (25,68 %) a ty, ktefi
spravedInost nedokazou posoudit (24,32 %).

S ohledem na vysledek dotaznikového Setfeni navrhuji rozSifit nabidku benefith
o stravenky nebo stravenkovy pausal (vyhodnost jednotlivych variant bude zhodnocena),
finan¢ni bonusy, pfispévek na vzdélavani, zvysit prispévek do kafeterie a zachovat home

office v soucasné podobg.

3.3.1 STRAVENKY VS. STRAVENKOVY PAUSAL

Stravenky jsou nepenéZnim benefitem, zatimco stravenkovy pausal predstavuje penéZni
plnéni. Pfispévek na stravovani je mozné zaméstnanciim poskytovat v jakékoliv vysi
a jedna se o danové uznatelny vydaj (ndklad), pokud jsou prava zaméstnanct
na tento piispévek zakotveny ve vnitinich pfedpisech zaméstnavatele. Od dané z ptijmu
na stran¢ zaméstnance je tento piispévek osvobozen v pfipad€, ze je Castka niz$i nez
123,90 K¢ za odpracovanou sménu (70 % horni hranice stravného poskytované
pii pracovni cesté trvajici 5 az 12 hodin) a jsou splnény dvé podminky, a to, Ze zaméstnanec
vykonaval praci alesponi 3 hodiny a nevznikl mu narok na stravné pii cestovnich nahradach.
Castky nad tento limit podléhaji jak dani z piijmd, tak i odvodim na socialni a zdravotni

pojisténi. Vyhodou stravenkového pausalu je jeho flexibilita ve vyuziti (jedna
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se o prispévek do mzdy a zaméstnanec si miize vybrat, za co tyto penize pouzije),
zaroven neni nutné feSit zadnou administrativu a neplati se provize zprostfedkovateli

(Ceskoslovenské obchodni banka, a.s., 2025).

Zavedeni stravenkového pausalu je tedy jednodu$si a administrativné méné narocné
nez papirové stravenky nebo elektronické karty a pro zaméstnance predstavuje veétsi miru

flexibility, kdy je ptispévek poskytnut ve mzdé zaméstnance.

V nasledujici tabulce je proveden vypocet poskytovani stravenkového pausalu na jednoho
zaméstnance, pokud by se spole¢nost rozhodla poskytovat vysi piispévku do castky

umoznujici osvobozeni.

Tabulka 2: Stravenkovy pausal (do limitu osvobozeni)

Polozka Vypocet Céstka
Mg¢sicni stravenkovy pausal 123 K¢ x 21 dni 2 583 K¢
Roc¢ni stravenkovy pausal 123 K¢ x 250 dni 30 750 K¢
Zdanéni a odvody u zaméstnance 0 K¢ (do limitu) 0 K¢
Vydaje (ndklad) zaméstnavatele Danové uznatelny 30 750 K¢ (za rok)
Odvody za zaméstnavatele 0 K¢ (do limitu) 0 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pokud se tedy zaméstnavatel rozhodne zamé&stnanci poskytovat stravenkovy pausal ve vysi
2 583 K¢ mésicné, nebude tento piispévek zdanén a ani podléhat odvodim. Vynalozena
Castka bude pro zaméstnavatele pln€ danove uznatelnym vydajem (nakladem) a nebude nutné

odvadét socialni a zdravotni pojisténi.

V nésledujici tabulce je proveden vypocet stravného nad limit osvobozeni s ¢astkou

177 K¢ (horni hranice stravného pii pracovni cesté trvajici 5 az 12 hodin).
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Tabulka 3: Stravenkovy pausal (nad limit osvobozeni)

Polozka Vypocet Castka
Mé¢sicni stravenkovy pausal 177 K¢ x 21 dni 3717 K¢
Osvobozeno 123,90 K¢ x 21 dni 2 601,90 K¢
Zdanitelny piijem (53,10 K¢ x 15 %) x 21 dni 167,27 K&
Odvody za zaméstnance (53,10 KEx 11,6 %) x 21 dni 129,35 K¢
Snizeni Cisté mzdy zaméstnance 167,27 K¢ + 122,67 K¢ 296,62 K¢
Odvody za zaméstnavatele (1 115,1 K¢ x 33,8 %) x 21 dni 376,90 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V ptipadé poskytovani stravenkového pausélu a ptispévku 177 K¢ za odpracovanou sménu,
by hruby prispévek na stravovani ¢inil 3 717 K¢, po odeCteni odvodi na socialni
a zdravotni pojisténi a dan¢ by byl Cisty pfispévek na stravovani 3 420,28 K&, zaroven
by zamé&stnavatel musel na socidlnim a zdravotnim pojiSténi za zaméstnance odvést ¢astku

376,90 K¢.

Z pohledu vyhodnosti bych spole¢nosti XYZ s.r.0. doporucila poskytovat stravenkovy pausal
do limitu pro osvobozeni, protoze vysSi prispévek se castecné chova jako mzda

a vyplyvaji z néj 1 souvisejici odvody.

3.3.2 FINANCNi ODMENY

Finan¢ni odmény predstavuji silny motivacni nastroj, ktery je zaméstnanci vniman
jako projev ocenéni pracovni vykonnosti a loajality. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze mzda a finanéni odménovani patii mezi Casto zminované oblasti pro zlepSeni.
Finanéni vyhody povazuje 52,70 % za dilezité a jednalo se i 0 navrhovany chybéjici benefit.
Mym navrhem je zaclenit do systému odménovani plosné rocni bonusy

a individualni osobni ohodnoceni.

Roc¢ni bonusy jsou motivaéni odménou za odvedenou praci béhem roku a muzou,
ale nemuseji byt vazany na vysledky firmy nebo individudlni ptinos jedince. V tomto piipade
bych poskytovani a piipadnou vysi bonusti sméfovala ke strategickym cilim spolecnosti.
Pokud spolecnost nedosahne pozadovaného vysledku hospodarenti,

ro¢ni bonusy by poskytovany nebyly. Pfi dosaZeni poZzadovaného vysledkli hospodateni by
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se vySe bonusti odvijela od podilu na zisku a mezi zaméstnance se rozd¢li procento zisku.
Optimalni procento by se pohybovalo mezi 5-10 % a jeho vySe by zavisela

na dosazeném vysledku hospodareni a finan¢nich rezervach spolecnosti.

Osobni ohodnoceni je vazano na individualni pfinos jedince, kdy by vedouci pracovnik
na zékladé¢ hodnoceni zaméstnance udéloval odménu za piistup k praci, dodrzovani
pracovnich cili a spolehlivost. Hodnotici rozhovory s osobnim ohodnoceni, by probihali
na ¢tvrtletni bazi, coz by zajistilo rychlou reakci na zmény a vySe odmény by se pohybovala

v rozmezi 5-10 % ro¢ni mzdy zaméstnance v souhrnu za cely rok.

Ro¢ni bonus 1 osobni ohodnoceni piedstavuji penézni plnéni, které neni osvobozeno v zadné
vysi a u zaméstnance vzdy podléha zdanéni i odvodiim na socialni a zdravotni poji§téni, pro

zaméstnavatele z n€j vyplyva povinnost odvést socialni a zdravotni pojisténi za zaméstnance.

V nasledujici tabulce je proveden demonstrativni vypocet, pokud by penézni piispévek

predstavoval ¢astku 10 000 K¢.

Tabulka 4: Roc¢ni bonus, osobni ohodnoceni

Polozka Vypocet Céstka

Roc¢ni bonus, osobni ohodnoceni 10 000 K¢ 3717 K¢
Zdanitelny ptijem 10 000 K& x 15 % 1 500 K¢
Odvody za zaméstnance (10 000 K¢ x 11,6 %) 1160 K¢
Cisty piijem zaméstnance 10 000 K& —1 500 K& -1 160 K& 7 340 K¢
Odvody za zaméstnavatele (10 000 K¢ x 33,8 %) 3 380 K¢
Celkovy naklad zaméstnavatele 10 000 K¢ + 3 380 K¢ 13 380 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky vySe je patrné, Ze z hrubého penézniho piispévku ve vysi 10 000 K& bude
zaméstnanci po zdanéni a odecteni socidlniho a zdravotniho pojiSténi vyplacena castka
7 340 K&, zaroven zaméstnavatel musi na socidlnim a zdravotnim pojisténi za zaméstnance

odvést castku 3 380 K¢ a jeho celkovy naklad bude 13 380 K¢.
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3.3.3 VYSSi PRISPEVEK NA VZDELAVAN{

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze respondenti si moznosti profesniho
poskytovanych benefita. Na druhou stranu tuto moznost vyuziva
pouze 12,16 % respondentii, coz mize byt odvozeno od vysledku otazky ¢. 24
(,,Nabizi spolecnost prilezitosti k dal§imu vzdélavani?*), kdy 25,68 % respondentt nevi, zda

spole¢nost tuto moznost nabizi a 10,81 % ji zcela popftelo.

V soucasné podobé systému odmeénovani mohou zaméstnanci CcCerpat prostiedky
na vzdélavani z kafeterie. Existuji dva zpisoby, jak zvysit pfispévek na vzdélavani,
a to bud zvySenim soucasné¢ho ptispévku do kafeterie nebo vyclenénim piispévku
na vzdelavani a zavedeni samostatného rozpoctu, tzv. Edubudgetu. Vyhodou samostatného
Edubudgetu je, Ze by zaméstnanci pfispévek vyuzivali pouze na kurzy, workshopy,
konference nebo profesni certifikace, coz by u zvySeni pfispévku do kafeterie nebylo

zaruceno.

Mym doporucenim je tedy vyclenit vzdélavani z dosavadni kafeterie a vytvofit novy rozpocet
Cisté na vzdélavani. Tento rozpocet by byl zamé&stnanclim poskytovan flexibilnim zpisobem
s roénim limitem (pro vSechny zamé&stnance stejny), kdy by se limit nepfevadél do dalSich
obdobi. Rocni pfispévek do Edubudgetu by pro fadové zaméstnance Cinil
5 000 K¢ a pro vedouci tyma 10 000 K¢ (v souvislosti na naroky ohledné vzdélavani

souvisejiciho s motivaci zaméstnanci).

V ptipad¢ poskytovani vySe zminénych c¢astek jsou splnény podminky pro osvobozeni
u zaméstnance (vyse prispévku neni vyssi nez 2 primérné mzdy, tedy Castka 23 278,5 K<)
a pro zameéstnavatele se bude jednat o danové uznatelny ndklad bez povinnosti odvodi

na socialni a zdravotni pojisténi.

Dilezité je vSak neptesahnout limit pro osvobozeni v souhrnné vysi u obou zminiovanych
rozpocti, rocni piispévek kafeterie a Edubudgetu nesmi presdhnout castku 23 278,5 K¢,
pokud by piispévek ptesahoval rozhodnou ¢astku pro osvobozeni, je nutné tento rozdil zdanit
u zaméstnance a odvést socidlni a zdravotni pojiSténi jak u zaméstnance,

tak u zamé&stnavatele.
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3.4 PODPORA WORK-LIFE BALANC

vvvvvv

procento respondentli tento benefit (prace z domu, flexibilni pracovni doba) Ccerpa.
Pokud by v budoucnu doslo k omezeni moznosti pracovat z domu, negativné to ovlivni
motivaci vice nez 40 % respondentli, mimo jiné by se mohlo jednat i o divod k hledani
nového zaméstnani. Vysledky jasné¢ ukazuji, Ze je tento benefit silnym motivatorem

a respondenti jej povazuji za standard kvality Zivota ve spolecnosti.

Home office a flexibilita jsou benefity jsou jiz forméln¢ zakotveny ve spolecnosti,
proto bych se zaméfila spiSe na dlouhodobou kvalitu a nadale tento benefit podporovala.
Krok, kterym muize spole¢nost home office vice podpofit je napiiklad zavedeni zpétné vazby
ohledné fungovani na home office — jak jsou zaméstnanci spokojeni a co je potieba zlepsit

(vybaveni pro praci, podpora tymu, komunikace).

Vhodné je 1 vzdélavat vedouci pracovniky, jak pracovat s motivaci zaméstnancl
pii hybridnim rezimu, takové Skoleni nabizi naptiklad spole¢nost Seduo s.r.o. nebo

spolecnost SMARTER Training&Consulting, s.r.o.

Spolec¢nost Seduo s.r.o. pofada kurz s nazvem Home office a vedeni tymu na dalku: praktické
tipy pro manazery, ktery se zamétuje nejcastéjsi chyby pii vedeni na dalku, jak prakticky
a konkrétn€ nastavit pravidla, tipy, jak pracovniky pfi jejich praci kontrolovat a navod
na zadavani ukoll, cili a provadéni zpétné vazby pii praci na dalku. Cena kurzu
je 1 990 K¢, kdy je jeho soucasti 14 online lekci (Seduo.cz, 2025).

Kurz od spole¢nosti SMARTER Training&Consulting, s.r.o. s nazvem Remote management
a home office se zamétuje na efektivni praci pfi home office, jeji principy, nastaveni
pracovniho prosttedi, principy agilniho leadershipu a jak pfistupovat k online komunikaci.

Cena tohoto celodenniho kurzu je 6 272 K¢ s DPH a je mozné se ho zt¢astnit jak prezencné,

tak 1 online (SMARTER Training&Consulting, 2025).
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ZAVER
Diplomova prace se zabyvala odménovanim a motivaci zaméstnancii ve vybrané spolecnosti

s cilem navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni soucasné situace.

Prvni ¢ast prace se zabyvala teoretickymi vychodisky z odborné literatury, byly vysvétleny
zakladni pojmy souvisejici s motivaci (motivacni teorie, pracovni motivace), odménovanim
a hodnocenim pracovnikli, nésledované zaméstnaneckymi benefity a aspekty jejich

zdaniovani.

Dale byla predstavena spolecnost, jeji pifedmét podnikéni, organizaéni struktura, firemni
hodnoty a soucasny systém motivace a odménovani. Vybrana spolecnost si piala ziistat
anonymni, proto byla pro tcely prace oznacovana jako XYZ s.r.o. a poskytované benefity
nebyly vycisleny ptesnou castkou. V této Casti prace byl proveden prizkum za pomoci
kvantitativniho vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setieni, ziskand data slouzila
k odhaleni nedostatkli v soucasném systému. Dotaznikové Setfeni se zabyvalo spokojenosti
zaméstnanci, jejich pohledem na soucasny systém odménovani, pracovni cile, motivaci
a celkovou spokojenost se spole¢nosti XYZ s.r.o., zvysledki vyplynuly nedostatky
souCasného systému motivace a odménovani. Zaroven se odhalily nejvice zadané

benefity — ptispévek na stravovani, finan¢ni odmény a vyssi ptispévek na vzdélavani.

Posledni kapitola diplomové prace vychazela zvysledkii dotaznikového Setfeni
a zam¢fovala se na hledani zptisobtl, jak zlepsit soucasny systém odménovani a motivace,
aby bylo dosazeno vys$i spokojenosti zaméstnanci. Prvni ¢ast ndvrhi se vénovala
posileni motivace a druha rozsifeni soucasného systému odménovani. Mezi kroky vedouci
ke zlepSeni motivace bylo navrzeno posileni zpétni vazby (pravidelny hodnotici rozhovor
a zavedeni anonymni zpétné vazby na vedeni) a pravidelnd informovanost zamé&stnancii
(pomoci newsletterti a setkani s vedenim). Kroky ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct
se systtmem odménovani sméfovaly k rozSifeni nabidky benefitli (stravenkovy pausal,

finan¢ni odmény a zavedeni samostatného rozpoctu urcené¢ho pouze na vzdélavani).

Uvedené kroky by mohly vést ke zlepSeni soucasné situace a zvySeni spokojenosti

zamestnancu.
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Priloha 1: Dotaznikové Setreni

Dobry den,

jsem studentkou Vysokého uceni technického v Brné a rdda bych Vas pozadala o vyplnéni
dotazniku k mé diplomové praci na téma ,Motivace a odménovani zaméstnanct

ve vybrané spolecnosti®.
Dotaznik obsahuje 28 otdzek (otevienych i uzavienych), je zcela anonymni a vysledky
poslouzi pro ucely zpracovani diplomové prace.

Ptedem dékuji za vyplnéni.

Bc. Eliska Bohatcova

Dotaznik

1. Pohlavi
a) muz

b) zena

2. Vékova kategorie
a) do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let

e) 56 letavice



3. Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) stfedoskolské bez maturity
c) stfedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

4. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) do jednoho roku
b) 1-2 roky
c) 3-5let
d) 6-10 let

e) 10 avice let

5. Pro¢ jste si vybral/a praci v této firmé? (moznost vice odpoveédi)
O prace v blizkosti bydlisté

pracovni napli

jistota prace

finan¢ni ohodnoceni

nabidka benefit

jméno spolec¢nosti na trhu

work-life balanc

o 0O o oo oo

6. Jste spokojen/a se svou pracovni naplni?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
¢) neutralni
d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

II



7. Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
¢) neutralni
d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

8. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
¢) neutralni
d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

9. PovaZujete svoji praci za naro¢nou a stresujici?
a) ano
b) spiSe ano
¢) nevim
d) spise ne

e) ne

10. Odpovida vySe mzdy Vasi vykonané praci?
a) ano
b) spiSe ano
c) nevim
d) spise ne

e) ne

III



11. Co je Vasim pracovnim cilem? (moznost vice odpovédi)
O kariérni rust
[0 pocit naplnéni z vykonané prace

ocenéni a uznani mé prace od vedouciho

mit dobré vztahy s kolegy

cerpat dobré zaméstnanecké benefity

prohlubovani pracovnich zkusenosti

O 0o 0o 0o 0

dobré mzdové ohodnoceni

12. Citite se byt v praci dostatené motivovan/a?
a) ano
b) spise ano
c) nevim
d) spiSe ne

e) ne

13. Co vas nejvice motivuje k podani pracovniho vykonu? (moznost vice odpovédi)
[0 ohodnoceni prace (mzda)

zaméstnanecké benefity

pochvala od vedouciho

radost z dobfe vykonané prace

prace samotna (napli a jeji smysluplnost)

pracovni uspéchy

pracovni kolektiv

O 0O o oo oo™

vV



14. Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu za dobie odvedenou praci?
a) ano
b) spiSe ano
¢) nevim
d) spise ne

e) ne

15. Jak casto dochazi k ohodnoceni Vasi prace od vedouciho?
a) Casto
b) 1x za mésic
¢) Velmi malo
d) Ixzarok
e) Nikdy
f) Jiné...............

16. Jste obeznamen/a se systémem odménovani ve spolecnosti?
a) ano
b) spise ano
¢) nevim
d) spiSe ne

e) ne

17. Myslite si, Ze je systém odménovani ve spolecnosti spravedlivy?
a) ano
b) spiSe ano
¢) nevim
d) spise ne

e) ne



18. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které firma nabizi?
o velmi spokojen/a
o spokojen/a
o neutralni
o nespokojen/a

o velmi nespokojen/a

19. Jaké nabizené zaméstnanecké benefity ¢erpate? (moznost vice moznosti)
O Prace z domu

Flexibilni pracovni doba

Fyzioterapie a masaze

Kadetnické sluzby

Péce o auto a fidi¢

Uklizeci sluzby

,hodinovy manzel*

Sauna v kancelafi

Posilovna v kancelafi

Mobilni tarif

Sluzby danového poradce

Pravni sluzby

Coaching

EDU, Workshops, konference,

Lekce anglictiny

Doplnkové penzijni spofeni

Dutichodové investi¢ni pojisténi

Extra elektronika

Multisport karta

o oo ooooo0o0ooQb0 oo ooo0oon

Pluxee karta

VI



vvvvvv

(moZnost vice moznosti)

O

(0 N R I I N

ulehceni kazdodenniho Zzivota (stravenky, sluzby péce o déti, asistenni
sluzby)

podpora zdravi a wellness (fyzio, firemni fitness)

finan¢ni vyhody (bonusy, penzijni pojisténi)

osobni a profesionalni rozvoj (Skoleni, kurzy, konference)

work-life balance (flexibilni pracovni doba, moznost prace z domu)

socialni a rekreacni aktivity (firemni akce, teambuildingy)

21. Které benefity Vam v zaméstnani chybi a rad/a byste je vyuzival/a?

22. Nabizi spole¢nost prilezitost k dalSimu vzdélani?

a)
b)

c)

ano
nevim

ne

23. Vnimate home office spiSe jako benefit nebo standard?

a)
b)
¢)
d)
e)

benefit

spise jako benefit
neutralné

spiSe jako standard

standard

VI



24. Pokud by v budoucnu doSlo k omezeni moZnosti ¢erpat home office (zvySena
dochazka do kancelare), jaky vliv to bude mit na Vasi motivaci?
a) snizi se
b) zlistane neutralni

c) zvysise

25. Povazujete spolecnost za dobrého zaméstnavatele?
a) ano
b) spise ano
¢) nevim
d) spiSe ne

e) ne

26. PfremySlite 0 zméné zaméstnani?
a) ano
b) spise ano
c) nevim
d) spiSe ne

e) ne

27. Bojite se ztraty zaméstnani?
a) ano
b) spise ano
c) nevim
d) spiSe ne

e) ne

VIII



28. Jaka je VaSe celkova spokojenost ve spolecnosti?

a)
b)
¢)
d)
e)

velmi spokojen/a
spokojen/a
neutralni
nespokojen/a

velmi nespokojen/a

IX



