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Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na motivacni systém zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Cilem této prace je navrhnout u¢inné zmény v dosavadnim motiva¢nim
systému spolec¢nosti. Pomoci teoretické Casti vymezuje jednotlivé klicové pojmy, které
jsou nésledné vyuzity v dalSich ¢astech prace. Analytickd Cast se zamétuje na analyzu
soucasného stavu motivaéniho systému zaméstnancli ve spolecnosti, a to pomoci
pozorovacich a dotazovacich metod. Vysledky téchto analyz a metod slouzi jako
podklad pro navrhovou cast prace. V navrhové ¢asti jsou pak zpracovany konkrétni

zmény v dosavadnim motiva¢nim systému zaméstnanc.
Klic¢ova slova

motivace, motivacni systém, systém odmeénovani, zaméstnanecké benefity, firemni

kultura, firemni hodnoty
Abstract

The bachelor's thesis is focused on the motivational system of employees in the selected
company. The goal of this work is to propose effective changes in the company's current
motivational system. Using the theoretical part, it defines individual key terms, which
are subsequently used in other parts of the work. The analytical part focuses on the
analysis of the current state of the motivational system of employees in the company,
using observation and questioning methods. The results of these analyzes and methods
serve as a basis for the design part of the work. In the design part, specific changes in

the current employee motivation system are processed.
Keywords

motivation, motivational systém, reward systém, employee benefits, corporate culture,

corporate values
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UVvOoD

V dnesni uspéchané a naro¢né dob¢ se zaméstnavatelé potykaji s problémem nedostatku
kvalitnich pracovniki, takovych, ktefi by splitovali vSechna jejich kritéria a ocekavani
jako jsou napiiklad pracovitost, zkuSenosti, ale i kvalifikace v daném oboru. Takovych
potencialnich zaméstnanct je, jak se fika jako Safranu, jinak feceno je jich malo a
obtizn¢ se hledaji. VéEtSinou totiz na trhu prace jen tak nenajdete pracovniky, ktefi by
vSechna tyto kritéria spliiovali. Firma ma tedy v tomto piipadé dvé moznosti. Prvni
moznosti je nabidnout lepsi podminky a tyto dobré zaméstnance od konkurencnich
spolec¢nosti dostat k sobé do spolecnosti, coz muze firmu stat vice finan¢nich
prostiedkii. Nebo druha moznost je ptfijmout pracovnika, ktery splituje jen nékterd z
pozadovanych kritérii, naptiklad cerstvého absolventa vysoké Skoly, ktery je sice

bezpochyby kvalifikovany, ale nema profesni zkuSenosti.

Proto by spolec¢nost méla délat vSe, aby si své kvalitni zaméstnance udrzela. Jednim
z velmi klicovych zpisobu, jak to ud€lat, je jednoznacné mit dobry motivacni systém
zaméstnancl. Tedy dat pracovnikiim dostate¢nou a spravné mifenou pracovni motivaci,
spole¢né se spravné zvolenymi stimulanty, které pracovni motivaci pfimo navozuji. Je
velmi dilezit¢ udrZet dostateCnou motivaci u zaméstnanci nejen kvili tomu, aby
zaméstnanci z firmy neodchazeli, ale 1 proto, Ze motivovany zaméstnanec je Casto
spokojeny, mnohonasobné produktivnéjsi a aktivnéjs$i neZz zaméstnanec demotivovany,

kterého prace nenapliuje.

Pro kazdého ¢lovéka mohou byt klicovym faktorem pfti rozhodovani se o jeho dal$im
kariérnim postupu odlisné véci, jedna se tedy hlavné o subjektivni volbu. Avsak i tak
existuji obecné&j§i zpusoby, jak zaméstnance namotivovat, jednim takovym

nejzakladnéjSim stimulem jsou penize.

Jak jsem jiZ ale zminila, toto plati spiSe v obecné rovin€ a vzdy jsou tu i subjektivni
faktory, které zaméstnance mohou zdsadné ovlivnit. Dilezité je tak pii tvorbe
motivaéniho systému nebrat véci na lehkou vahu. Je tfeba zvazit vSechny moznosti a
stimuly, které mizeme ovlivnit a vytvofit z nich celek, ktery bude rozumnym a férovym

kompromisem mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.

Pravé této problematice se budu ve své bakalarské praci vénovat, budu se snazit

zanalyzovat a posoudit vSechny dostupné informace. Nasledné¢ pak vyhodnotim



potitebné udaje pro vytvoreni navrhli zmén konceptu souc¢asného motivacniho programu

zameéstnancu ve spole¢nosti Notino S.r.0.

Jeste je dulezité zminit, ze se Vv praci zaméiuji specificky na urcitou skupinu
zamé&stnancl, konkrétné se jednd o zaméstnance z oddéleni logistiky ve skladu
v Rajhrad¢ a Syrovicich. Jelikoz pravé toto odde€leni spolecnosti vykazuje nejmensi

pracovni motivaci a zaroven i nejmensi pracovni spokojenost.



HLAVNI CILE PRACE

Hlavnim cilem mé bakaldiské prace je na zaklad¢ analyzy soucasného stavu ve
spolecnosti Notino S.r.0., navrhnout zmény motivacniho programu zaméstnanct, tak
aby zvysili pracovni motivaci a spokojenost téchto zaméstnanct. Tohoto bude dosazeno

za pomoci jednotlivych dil¢ich cilt.
DILCI CILE PRACE
Prvnim dil¢im cilem bude zpracovani teoretické cCasti, ktera bude zédkladnim opérnym

pilitem, pro ostatni dil¢i cile. Pomoci ni pfiblizim danou problematiku, vymezim

zakladni pojmy a uré¢im dilezité zaklady pro realizaci zbytku bakalaiské prace.

Zpracovanim této c¢asti blize predstavim spolecnost Notino s.r.o., také vytvofim
dotaznik pro zaméstnance, ten nasledné vyhodnotim a analyzuji z néj soucasny stav
motivaéniho programu ve spolecnosti. Pomoci této kvantitativni vyzkumné metody pak
dokazi efektivné a rychle sesbirat potfebné mnozstvi dilezitych dat od vétsiho mnozstvi
respondenti. Dotaznik bude zaméfen na spokojenost zaméstnancti se soucasnym
motivaénim programem ve spolecnosti, také se budou moci konkrétnéji vyjadiit k tomu,

co by je vice motivovalo ke zlepseni produktivity prace a uznavani hodnot spole¢nosti.

Na zéklad¢ vysledki z analytické Casti, pak v posledni €asti prace piedstavim vlastni
navrhy feSeni pfipadnych probléml a nedostatkli sou¢asného motivacniho programu

zameéstnancu.

METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Teoretickd Cast prace bude zpracovana prostiednictvim reserse odbornych literarnich
zdroju zaméfujicich se na témata motivace, stimulace, nastroje motivace, pracovni

motivace a motivac¢nich technik.

Analytickd ¢ast bude vychazet hlavné z kvantitativni vyzkumné metody v podobé
dotazniku pro zaméstnance, ktery bude klicovym prostiedkem ke sesbirani potfebnych
dat pfimo zjadra spolecnosti. Diky témto krokim budu moci 1épe porozumét
spokojenosti zaméstnancii se sou¢asnym motivaénim programem ve spolecnosti a také
pfezkoumat piipadné pfipominky ¢i nedostatky. Spolecné s vysledky dotaznikového

priizkumu, obsahovou analyzou internich dokumentii, ale 1 verejné dostupnych



informaci a mého osobniho pozorovani Ve spolenosti Notino s.r.0., nasledné
vyhodnotim vSechny dostupné informace a ty budou slouzit jako dilezitd data pro
posledni cast bakaladiské prace. Zde navrhnu optimélni zplsoby feSeni piipadnych

nedostatkl a zmény v souasném motiva¢nim systému spolecnosti.



1 TEORETICKA CAST

V prvni Casti bakaldiské prace se vénuji vymezeni teoretické casti a predstaveni
zakladnich pojmi dilezitych pro zpracovani prace. Rozebiram zde motivaci, proces
fungovani motivace, motivacni teorie, stimulac¢ni néstroje a problematiku odménovani
pracovniki. Poznatky zodborné teoric jsou pak vyuzity v nasledujicich ¢astech

bakalaiské prace.

1.1 Motivace a stimulace

Velmi casto jsou tato dvé slova povazovana za synonyma, opak je vSak pravdou. Sice je
jejich vyznam dosti provazany, dokazi spolu dobte fungovat a navzdjem se dopliovat,
avSak kazdé ve skutecnosti znamend néco jiného. V nasledujicich kapitoldch vymezuji
tyto pojmy a ukazuji zde jejich rozliSeni.

1.1.1 Motivace

Motivaci lze popsat jako pfirozenou vnitini silu clovéka, ktera dokaze aktivovat a
udrzovat jeho urcité chovani. Diky této hnaci sile, 1ze dosahovat vysokych vykoni,
pokud je tedy vyuZita spravné. Spravné motivovani lidé jsou pfipraveni vynaloZit vice
usili a udé€lat vice nez se od nich za normalnich okolnosti o¢ekava (Armstrong a Taylor,
2015). Motivaci mizeme vnimat také jako nenasilné vytvofeni piistupu cloveéka
K néemu, vétsSinou k vykonu, typu chovani ¢i k véci. Motivace tedy predstavuje jak
samotny psychologicky proces, tak i jeho konecny vysledek (Plaminek, 2015;
Medlikova, 2021).

Motivace funguje na zakladé pusobeni urCitych vnitinich faktort, které nazyvame
motivy. Motiv ptfedstavuje vnitini psychickou silu, tedy ten pomyslny popud, ktery
vychazi z kazdého z nas pfirozené a nenucené. Je pfi¢inou naSeho urcitého jednani nebo
chovani a dava naSim cCinnostem psychologicky smysl. Jde tedy o to, Ze si my sami
stanovime urcity cil, kterého chceme dosahnout. Motiv dokaZe ptisobit tak dlouho,
dokud ¢loveék nedosédhne svého vyty€eného cile a své gratifikace €ili svého upokojeni ze
splnéného cile. Z pravidla na ¢loveéka neplsobi v dany okamzik pouze jeden, ale cely
soubor motivi, které mohou byt shodné nebo naopak zcela odlisné. Obecné tedy plati,

ze motivy, které plisobi stejnym smérem motivacni proces dohromady vice posiluji a



motivy protikladné se navzdjem mohou naruSovat a cely proces naruSovat ¢i dokonce

odsoudit k zaniku (Bedrnova et al., 2012; Medlikova, 2021).

1.1.2 Stimulace

Da se tict, Zze stimulace je pravym opakem motivace, zatim €O ta vychazi, jak jsem jiz
zminila, z vnitiniho presvédceni Clovéka, stimulace je proces kdy na nasi psychiku
pusobi vngjsi faktory. Hlavnim rozdilem je tedy, Ze stimulace na nas pusobi vné&jsimi
faktory nejcastéji formou aktivniho chovani jiného ¢loveka, kterou nas mohou vést ke

zmén¢ samotného procesu motivace ¢i dokonce jeho ukonceni (Bedrnova et al., 2012).

Stimulace je oproti motivaci piimocaiejsi a jednodussi, to je jeji znacnou vyhodou
pro uplatiiovani v praxi. Dokud lidem vynahrazujeme nepohodli spojené s vykonem
ur¢ité ¢innosti pro n¢ zajimavymi hodnotami, pak bude jejich Cinnost pokracovat,
ovSem jen do urcit¢ miry. Ve chvili, kdy pro pracovniky jiz nemaji hodnotu ¢i je
pfestaneme poskytovat, 1ze ocekavat, ze svou ¢innost ukon¢i. Toto lze povazovat za

velkou nevyhodu stimulace oproti motivaci (Plaminek, 2015).

Zminovan¢ faktory, které na nas v ramci stimulace ptsobi jsou stimuly, ty mohou byt
bud’ védomé nebo nevédomé. Prvni zminéné stimuly jsou pouzity tmyslné s cilem
ovlivnit nds, a to bud’ negativné nebo pozitivn¢, druhé zminéné sice nejsou pouzity
ucelové avSak vliv mohou mit stejny nebo dokonce vétsi nez ty védomé. Mohou se
projevit ve dvou formach, a to bud’ jako impulsy nebo incentivy. Impulsy ptredstavuji
zménu v téle nebo mysli Clovéka, mize to byt naptiklad fyzicka bolest ¢i urcity stav
jeho mysli tieba kdyz je ¢lovek z né¢eho nervozni, smutny atd. Incentivy jsou popudy,
které na nas plisobi z vnéjSku a pochdzi tedy Casto od jinych lidi. Mize se jednat
naptiklad o pochvaly za dobie odvedenou praci nebo naopak kritiku za Spatny pracovni

vykon (Bedrnova et al., 2012).

1.1.3 Gratifikace

Jesté, nez si rozebereme jednotlivé typy motivace, je tieba fici si néco o procesu,
kterému se fika gratifikace nebo také v ¢estin€é uspokojeni. Proces gratifikace totiz tzce
souvisi 1 s motivaci a zaroven se silou vule, ktera ma na motivaci také zasadni vliv.
Gratifikace je vlastné vysledkem uspésné¢ho a ukonceného motiva¢niho procesu, jde o
urcity pocit Stésti, ktery se u nas projevi po dosazeni naseho cile. Je to pocit naplnéni a

dosazeni svého snu. (Mischel et al., 1972; American Psychological Association, 2012).



Gratifikaci mizeme rozdélit na dva druhy, a to na okamzitou a oddéalenou. Oddalena
gratifikace je vnimana jako ta spravnéjsi a pocity z ni silngjsi. Kdyz se nam cile vyplni
hned, coz je piipad okamzité gratifikace, sice se nam pocit $tésti dostavi rychleji, avsak
neni tak intenzivni, jako kdyZz na svém cili pracujeme a dlouhodobéji o né¢j usilujeme.
Z toho lze vyvodit, ze pokud clovéku davame kratkodobou motivaci ¢i motivaci
snadnégji dosazitelnou po delsi casové obdobi, postupné se pocit gratifikace utlumi a
bude méné intenzivni, jelikoz pro clovéka motivace jiz nemé takovou hodnostu

(Mischel et al., 1972; American Psychological Association, 2012).
1.1.4 Typy motivace

Nejcastéjsim a dle mého nazoru i nejvystiznéjsim délenim motivace je jeji rozdéleni na
vnitini a vnéj$i. Oba typy spolu dokazi navzajem spolupracovat v harmonii, avSak jen
pfi spravném poméru. Zaroveil obé motivace uzce souvisi s jiZz zminénou gratifikaci,
kdy diky jedné je pocit gratifikace silngj$i 1 dlouhodobé&jsi a diky druhé je sice rychleji

dostupnd, avsak v dlouhodobém horizontu ne tolik G¢inna.

1.1.4.1 Vnitfni motivace

Tento druh motivace je vniman jako ten lepsi a zdravéjsi, pochézi totiz ptimo z naseho
vnitiniho piesvédceni, nadSeni pro danou véc a samotné Cinnosti. Projevuje se, kdyz
¢lovéka dana ¢innost bavi a povazuje ji za dulezitou, mize se v ni dale rozvijet, ucit se
novym vécem a ma moznost néeho v ni dosahnout. Takovou motivaci pro nads muize
byt tieba zlepSeni se v néjaké ur¢ité dovednosti jako naptiklad vafeni nebo hra na
hudebni nastroj, nevedou nas k tomu néjaké odmény ¢i donuceni zevnéjSku, ale naSe
vlastni touha po tom se v dané ¢innosti zlepsit (Armstrong a Taylor, 2015; Medlikova,
2021).

S timto typem je spojeny proces oddalené gratifikace, kdyz na né&em clovek pracuje
dlouho a vychazi to zjeho touhy ¢i vasné, je vysledny pocit z uspéchu velmi siny,
motivuje ¢loveéka dale pokracovat v podobnych cilech.

1.1.4.2 Vnéjsi motivace

Tato motivace je charakteristickd tim, ze ji zplsobuji ur€ité vnéjsi faktory. Je také
V podstaté jednodussi nez vnitini a snadnéji nas ptes ni dokaze okoli ovlivnit, proto ji
zaméstnavatelé pouZivaji velmi Casto. V zamé&stnani, ale i v Zivoté se s ni setkdvame

vV podobé odmény C¢i trestu. Kromé klasické penézni odmény, kterou v zaméstnani



dostdvame miizeme dostavat i jind ocenéni jako tieba zvySeni mzdy, bonusy za splnéné
ukoly, provize, karierni postup aj. Naopak trest symbolizuji situace jako kdyz nam
mzdu o urCitou ¢ast snizi za Spatné pracovni vykony nebo ziskdme negativni zpétnou

vazbu na nami odvedenou praci (Armstrong a Taylor, 2015; Medlikova, 2021).

Zde se pak vétSinou vyskytuje pravé gratifikace okamzita, splnili jsme néjaky
jednodussi tkol v praci a tim padem jsme dostali malou finanéni odménu. Vniting vSak
pro nas tato odména nemé hodnotu, takze nas pocit gratifikace velmi rychle opusti a
neni ani tak moc silny. Z dlouhodobého hlediska se tak nas pocit gratifikace bude ¢im
dal vice utlumovat, jak podrobnéji zminuji vyse v kapitole o gratifikaci.

1.2 Zdroje motivace

Aby zaméstnavatel dokazal spravné nastavit proces motivace svym pracovnikl ve
spole€nosti, musi nejdiive védet, jak vlastné samotnd motivace vznikd, tedy jaké jsou

jeji zdroje. Podle Bedrnové et al., (2012) jsou takovymi zdroji véci, které dokazi

motivaci samy vytvaret, mohou to byt jak urcité silné sklony ¢i lidské Cinnosti.

Mezi zékladni zdroje pak Bedrnova et al., (2012) uvadi:

= Potieby
*  Navyky
= Zamy

= Hodnoty
» |dedly

1.2.1 Potieby

Potfeba pfedstavuje pocit a pfipadné uvédomeéni si, Ze ¢lov€ku chybi néco pro néj
osobné dlleziteho. Kazdy c¢lovek pak tuto skutecnost vnima individudlné, protoZze pro
kazdého jsou urcité potieby jinak podstatné. Muze se projevovat jako ne pfili§ pozitivni
pocit, ktery v nas zplsobuje napéti a nervozitu, tyto popudy pak z pravidla ¢lovéka
vedou k odstranéni pfipadnych piekazek a naplnéni konkrétni potieby (Bedrnova et al.,
2012).

Nejbéznéjsi Clenéni potieb je na dvé skupiny, prvni skupina zahrnuje potieby
biologicke, fyziologické, viscerogenni. Tyto potieby se tykaji projevii naseho téla a

organismu, fadi se mezi né ty opravdu nejzékladngjsi poteby jako je potfeba dychat,



pit, jist, spat aj. Druhou skupinou jsou pak potieby socialni, spolecenské a psychogenni,
tyto potieby jsou oznacovany jako sekundérni, ale i tak jsou pro ¢lovéka velmi dilezité.
Tykaji se naseho spoleCenského, osobniho a kulturniho zivota. Jedna se o potieby

seberealizace, jistoty, bezpeci, aj (Bedrnova et al., 2012).

Na téma potfeb mizeme vsak nahlizet jesté z minimalné jednoho pohledu, a to, jestli si
nasSe potfeby uvédomujeme, ty se nazyvaji uvédomované, nebo naopak o nich védome

nevime, tém fikame neuvédomované (Bedrnova et al., 2012).

Jak uvadi Bedrnova et al., (2012) ,,Clovéku se obdas stava, Ze pocit'uje jakousi vnitini
nepohodu, ma pocit, Ze mu néco chybi, avsak nevi co.* Tento vyrok Ize povazovat za

skvélou definici neuvédomované potieby.

1.2.2 Navyky

V uritych fazich naSeho zivota se ocitdme v rGznorodych situacich at uz
v dynamickych ¢i stereotypnich, navyky jako takové si Clovek vypéstuje vétSinou prave
na bazi opakujicich se Cinnosti a situaci. Kdyz né&jakou ¢innost délame potrad dokola
mame tendenci se na ni fixovat a ¢asem ji délat automaticky, vytvaiime si tak svij
vzorec chovani pro kazdou konkrétni situaci. Navyky mtizeme ziskavat jak v dospélosti,
tak samoziejmée i v détstvi a mlize to byt bud’ védomé nebo o nich nemame tuseni, tedy
jsou pouze vedlej$im produktem néjaké nasi asto se opakujici ¢innosti. Naptiklad kdyz
jdeme do prace, automaticky jdeme na nejblizsi zastavku MHD nebo naseddme do auta,
toto je navyk, ktery vznikl jako vedlejSi produkt té Cinnosti, Ze cestujeme do prace,
délame to automaticky a ani se nad tim vétSinou néjak nepozastavujeme. Jak jsem jiZ
zminila, ur¢itym ndvykiim se miiZzeme sami naucit a asi nejcastéjSim zpusobem, jak
toho dosahnout, je odména. Kdyz si za urcitou situaci sami sobé néco slibime, n&jakou
odménu pro néas hodnotnou, budeme mit vétSi motivaci ¢innost pravidelné vykonavat a
po case jsme schopni naucit se novému navyku. Dobrou metodou je také rozdélit si
hlavni cil, tedy vytvoreni ur¢itého navyku, na nékolik mensich snadnéji dosazitelnych
dil¢ich cild, ty postupné plnit a neuSkodi 1 mala pochvala za to, co jsme jiz dokazali.

(Bedrnova et al., 2012; Clear, 2018)
1.2.3 Zajmy

»Zajem je jakymsi trvalej§im zamétfenim jedince na urcitou oblast pfedmétl ¢i jevd,

které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.** (Rizicka in Bedrnova et al., 2012)



Zajmy mohou byt opravdu riiznorod¢, ale v podstaté se jedna o zvlastni druh motivu,
tedy n¢jaky nas popud, ktery nas nuti délat véci, o které mame zajem a které nas bavi.
Jednoduse feceno, kdyz nas néjaka Cinnost bavi, chceme ji vykonavat a mame o ni
zajem, Casto nas tato ¢innost pak napliuje a rozvijime tim svou osobnost. To, jak je pro
nas konkrétni zdjem zasadni rozhoduje nékolik faktori jako je naptiklad hloubka naseho
zajmu ¢i jak dlouho na$ zajem o uréitou véc ¢i Cinnost pretrvava (Bedrnova et al.,

2012).
1.2.4 Hodnoty

Hodnoty jsou také velmi podstatnou slozkou motivace, jelikoz dokazi vyznamné
ovlivnit nase chovani a vnimani svéta. Hodnosty si bud’ mizeme sami vytvofit nebo je
jiz od nékoho prevzit, podle toho, jak nés okoli ovliviiuje. Jejich pomoci si 0 nécem
muzeme tzv. Vytvofit minéni, pfifadime dané véci ¢i Clovéku uréity vyznam a
dialezitost. Podle toho jsme pak ochotni bud’ vynalozit vétsi Gsili v ptipad€, Ze pro nas
ma konkrétni cil vyss$i hodnotu nebo naopak pokud je pro nas néco hodnotové nizké,
budeme se takové véci a aktivitdam s ni spojenych vyhybat ¢i je zanedbavat. Hodnoty
jsou taktéz velmi individudlni, jelikoz kazdého z nas ovliviiuje okoli jinak a ptejimame
od ng nézory, coz je naprosto pifirozeny proces. Jinak feceno, v ¢em vyrlstame a
Zijeme, to nas formuje jako cloveka a utvaii to naSe hodnoty, myslenky 1 minéni. Na
druhou stranu vSak takika v celé spoleCnosti existuji o dost obecnéjsi hodnoty, a to jak
pozitivni, tak samoziejm¢ i ty negativni. Mezi takové obecné¢ hodnoty muzeme fadit

zdravi, rodinu, déti, vzdélani, prace, spoleenské postaveni aj. (Bedrnova et al., 2012).

1.2.5 Idesly

Kdyz si néco idealizujeme, vétSinou to znamena, Ze je to néco pro nas hodnotného nebo
velmi kladného. Idealem pro nas vSak nemusi byt jen osobni hodnoty nebo cile, ale také
to mize byt nas vzor, at’ uz se jedna o konkrétniho ¢lovéka, ke kterému vzhlizime ¢i ¢in
ktery vykonal. V dnesni dobg je jiz celkem Casté, Ze si spolecnost idealy vytvaii rychle a
snadno, a to hlavné za pomoci vnéjsich faktort, nejcastéji téch socidlnich. To, v jakém
prostfedi a mezi jakymi lidmi vyristdime a pohybujeme se ndm vyrazn€¢ pomaha
ve vytvareni ideald, a to at’ dobrych a prospéSnych nebo bohuzel 1 negativnich, které
mohou sice ¢lovéka motivovat, avsak nékdy mu mohou i velmi skodit (Bedrnova et al.,
2012).
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1.3 Teorie motivace

Motivacni proces je v celku zajimavym tématem a neni tak divu, zZe se jim zabyvalo a
stale zabyva opravdu hod¢ vyznamnych psychologli, ekonomi a jinych odborniki. Jde
totiz o velmi vyznamnou, avsSak slozitou problematiku, a to nejen dnes, ale 1 historicky.
Nejvice modelu a teorii se vSak zacalo objevovat teprve ve 20. stoleti, a tak neni divu,
ze se casem neckteré ukazali bud’ jako neptfesné ¢i nedomyslené, a hlavné se nedaji
jednoznaéné aplikovat na kazdého ¢lovéka, jelikoz kazdy z nas je jiny. Presto se nékteré
z nich v dnesni dob¢ stale vyuzivaji a jsou povazovany za vyznamné. V nasledujici

kapitole rozeberu ty, dle mého nazoru nejvyznamnéjsi.

1.3.1 Teorie instrumentality

Jedna se o tu asi nejéastéjsi a nejklasi¢téjsi teorii motivace vibec, ktera je zaloZena na
pomérné jednoduchém principu, a to odmény a trestu. Poskytneme ¢lovéku odménu pro
n¢j hodnostou, naptiklad finan¢ni, za urcity splnény ukol nebo jej potrestime sebranim
finan¢nich bonust za nesplnény ukol, $patné odvedenou praci ¢i poruseni pracovni
kazné. Tato teorie je velmi obecnd a mé zjevné nedostatky, tieba ze nebere ohled na
urcité lidské potieby a lidskou individualitu nebo mlze ¢asem zpiisobit vytlaceni vnitini

motivace (Armstrong a Taylor, 2015; Armstrong, 2020; Kociankova, 2010).

1.3.2 Teorie zamérené na obsah
Tento typ teorii je zaloZen na principu lidskych potieb a jejich naplnéni, jakoZto hlavni
sloZzky motivace. Pokud nejsou tyto zdkladni prvky motivace splnény, dostavi se u

¢lovéka napéti a stres, to mize vést k tomu, Ze clovék nebude dostate¢né motivovany

danou praci vykonavat (Armstrong a Taylor, 2015).
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1.3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

O této teorii se da jednoznacné fici, ze je tou nejzékladnéj$i a nejpouzivanéjsi teorii
potieb, je jednoznatnd a jednoducha na pochopeni, jelikoZz se zakladd na téch
nejzakladngjSich potiebach cloveéka. Vytvofil ji vyznamny americky psycholog
Abraham Maslow a nejcastéji je zobrazovana ve tvaru pyramidy, proto se ji také casto
fika Maslowova pyramida potieb. Vychazi z piedstavy, ze plnéni potieb musi zacinat
od té&ch nejzakladné&jsich funkci, které se nachazi ve spodni ¢asti pyramidy a postupné
pokraujeme aZ na samotny vrchol pyramidy. UrCujeme tedy timto zplsobem
hierarchickou diilezitost lidskych potteb od téch nejzakladnéjsich az po méné zakladni

(Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010; Paliskova et al., 2021).
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Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb (Zdroj: Viastni zpracovani dle: Paliskova et al,.
2021, s. 53)

Fyziologické potieby

Tyto potieby jsou t€mi nejzakladnéjSimi a jsou pomyslnymi zéklady pyramidy potieb,
bez kterych, by nikdo z nas nedokézal prezit. Jedna se o naSe primarni potieby, jako je
potieba jist, pit, spat a dychat (Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010; Paliskova
etal., 2021).

Potieba jistoty a bezpeci

KaZzdy z nas potiebuje citit jistotu, naptiklad jistotu v zamé&stnani, ze nds zamé&stnavatel
nepropusti a budeme mit staly piijem nebo hledame jistotu v nasi rodin€, ze pfi nas
budou stat, budou nds podporovat a neopusti nas. Nékdy mizeme jistotu hledat i ve

zdravi, potfebujeme si byt jisti, Ze jsme zdravi a nemdme zdravotni problémy. Pocit

bezpeci pak Casto vyhledavame pravé v rodin€é a nasem domové, piipadné v nasem
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okoli (Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010; Paliskova et al., 2021; Urban,
2017).

Poti'eba sounalezitosti a lasky

Témto potfebam také fikame spolecenské a opird se o to, ze Clovek je spoleCensky a
potfebuje nc¢kam patiit. Potfebujeme si vytvaret socidlni vazby jako pratelstvi,
partnerské vztahy, rodinu nebo byt soucasti piijemného pracovniho kolektivu. Zkratka
si potifebujeme takzvané najit své misto ve spolec¢nosti (Paliskova et al., 2021; Urban,

2017).
Potieba uznani a sebeticty

Clovék si sim sebe musi vazit a s tim je velmi asto spojeny i nazor okoli na ngj,
potfebujeme, aby nés nadfizeny pochvalil za dobife odvedenou praci, potiebujeme, aby
nam nékdo projevil respekt ¢i obdiv. Casto tak touzime po Usp&sich, sile, uritych
schopnostech, reputaci ¢i dokonce pozornosti, v ptipadé, ze téchto véci dosdhneme
splnime si potiebu uznani od okoli. Ne vzdy si ale timto automaticky splnime potiebu
sebetcty, na té je potfeba pracovat sam se sebou a chovat se tak, abychom si sami sebe
vazili (PaliSkova et al., 2021; Urban, 2017).

Poti‘eba seberealizace, sebeaktualizace

Této potteby dosahujeme za pomoci rozvijeni nasSeho potencialu, vyuziti nasi kreativity,
uplatiiovani naSich schopnosti a dovednosti, ziskdvame tak nové dovednosti a
zkuSenosti. Tato potieba se pak nachdzi na pomyslném vrcholu pyramidy potieb a
dosahneme ji jediné v ptipad¢, Ze dosdhneme nejdiive naplnéni vSech ostatnich potieb

pod ni (Paliskova et al., 2021; Urban, 2017).
Nevyhody Maslowovi pyramidy potieb

Jak jsem jiz zminila tato teorie patii k tém nejvice zdkladnim a asi i nejpouZivanéjSim,
avSak hodné odborniki kni ma své vyhrady. Velkou nevyhodou této teorie je
skutecnost, Ze je obecna, ale lidé jsou naopak velmi individualni. Proto ¢asto nemusi
udavané potadi téchto potieb odpovidat skute¢nosti, né¢kteti lidé mohou davat prednost
napiiklad potfebé seberealizace nez sounalezitosti a spoleCenskosti. Lidé také mohou

Vv pribehu Zivota ménit své osobni preference, a tudiz se pro n¢€ neékteré potieby, které

13



diive povazovali za podstatné mohou jevit jako jiz méné podstatné a daji prednost
jinym, to plati i naopak (Armstrong a Taylor, 2015).
1.3.2.2 Alderferova teorie ERG

Vychézi z Maslowovi teorie potieb, je vSak podstatné jednodussi a je zalozena na
existenci pouze 3 druhi potieb. Jedna se o potiebu existence, potfebu sounalezitosti a
potfebu rastu. Splnéni téchto potieb zavisi na vysledku udalosti mezi lidmi a jejich

prostiedim (Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010).
Poti‘eba existence

Radime sem zékladni potieby jako je jidlo, piti, spanek, ale také sem patii zakladni
potfeby v zaméstndni, jako je mzda, pracovni prostiedi, pracovni podminky, aj.

(Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010).
Poti‘eba sounaleZitosti

Vypliva z toho, Ze se ¢lovek potiebuje zapojit do déni a udalosti v jeho okoli. Je pro néj
také klicové byt n€kam piijmut, n¢kam pattit a s nékym néco sdilet (Armstrong a
Taylor, 2015; Kociankova, 2010).

Poti'eba ristu

Zde se lidé snazi vyuzit svlij potencial, snazi se vynalozit co nejveétsi tvarc¢i ¢i
produktivni Usili, hledaji ptileZitosti 1 zkuSenosti, které je dokdzou v zivoté posunout dal

(Armstrong a Taylor, 2015; Kociankova, 2010).

1.3.2.3 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Tato teorie je jiZz pfimo zaméfena na pracovni prostfedi, jejim autorem je Frederick
Irving Herzberg, ktery tak ptisel s myslenkou dvou skupin faktort, které nas v praci
ovlivituji. Nazyvdme je motivatory a hygienickymi faktory, zatimco u prvniho
zminéného miZeme prakticky mluvit o pisobeni vnitfni motivace, u druhého
zminéného vsak jiz o motivaci mluvit nemizeme. Motivatory se tykaji pfimo obsahu
prace, probouzi v nas touho praci vykondvat, zajimat se o ni a byt vni Uspésni.
Hygienické faktory na nas naopak nijak pfimo neplisobi, pouze v piipadé, pokud chybi,
tehdy nas mohou dokonce demotivovat, pokud vSak neschézi a jsou soucésti nasi prace,

nijak nemaji vliv na proces nasi motivace. Mize se jednat o pracovni mzdu, prostiedi
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V praci, Spatné pracovni vztahy, aj. (Armstrong a Taylor, 2015; Urban, 2017; Paliskova
etal., 2021).

1.3.3 Teorie zamérené na proces

Tento druh teorii se nezaméfuje na plnéni lidskych potieb, ale spi§ na psychologické
procesy, které dokazi ovlivnit nasi motivaci. Pomahaji ndm pochopit, jaké udalosti a
véci vnasem okoli nds motivuji k lepSim vykonlim nebo néas naopak demotivuji.
Zkoumaji tedy naSe predevs§im pracovni prostiedi, to, jak na nds plsobi, jak se v ném

citime a jak na n&j reagujeme. (Armstrong a Taylor, 2015).

1.3.3.1 Vroomova teorie oéekavani

Tato teorie je zaloZena na tom, ze Clov€k pracuje usilovnéji pro dosdhnuti cild, které
jsou pro n¢&j hodnotné a zaroven jsou realné. Pracuje tedy s nasim piesvédcenim o
daném cili a jeho dosazitelnosti, o vife vto, Ze po vynalozeni Gsili dosdhneme
pozici vykonavame, tim mame od sebe a svych cili vEétsi oéekavani a naroky. Teorie se
sklada ze tii prvkd, jsou to valence, instrumentalita a expektace. (Armstrong a Taylor,
2015; Kocianova, 2010; Paliskova et al., 2021).

Valence

Nazyvame ji také hodnota a piedstavuje néjaky pro nas hodnotny cil, kterého chceme
dosdhnout nebo ocekavané uspokojeni ze splnéni daného tikolu. Tento cil v§ak musi byt
pro ¢lov€ka dostatecné narocny, aby pro n&j piedstavoval vyzvu, jelikoz kdyZ je cil
snadno dosazitelny, nemame divod vyvijet velké usili, k jeho dosazeni. (Armstrong a

Taylor, 2015; Kocianova, 2010; Paliskova et al., 2021).
Instrumentalita

Urcuje, jak moc je redlné dosdhnout vyty€eného cile, pokud si ¢lovék mize vybrat mezi
cilem, u které¢ho neni jisté, zda jej dokdze splnit a cilem, ktery je na prvni pohled
dosaziteln¢jsi, témet vzdy si vybere ten realnéj$i. Samoziejmé to zalezi na nékolika
faktorech, naptiklad zda pro n€j maji podobnou hodnotu vysledku nebo se ¢lovék mulize
tidit podle svych ptedeslych zkuSenosti, které mu napovi, ktery cil si zvolit (Kocianova,

2010; Paliskova et al., 2021).
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Expektace

Predstavuje ocCekavanou hodnotu nebo odménu za splnéni daného cile ¢i tkolu.
Takovou odménou muze byt finanéni odmeéna, povySeni v praci, pracovni bonusy,
prilezitost seberealizace, rozvinuti naseho potencialu, dobfe odvedena prace Ci ziskany
respekt nebo vylepseni spoleCenského postaveni ve firmé€. (Kocidnové, 2010; Paliskova
etal., 2021).

1.3.3.2 Teorie cile

Vychézi z myslenky, ze 1idé 1épe dosahuji jasné a predem stanovenych cild, které jsou
realné a pracovniklim je poskytnuta zpétna vazba o jejich vykonech, ta pak dodava pocit
sebedlivéry a naplnéni, ze jsme dany kol zvladli splnit. Tato skutecnost pak motivuje

K pInéni dalsich vy$sich a naro¢néjsich cila (Armstrong a Taylor, 2015; Armstrong
2020).

1.3.3.3 McGregorova teorie XY

Tentokrat neni teorie zaloZena na procesu plnéni cili a cilech samotnych, ale vychézi
z rozdilnych typl pfistupii k vedeni lidi. Snazi se nahlizet na pracovniky jako na
individuality, vychazi z jejich osobnich ptedpokladl, schopnosti a pfistupt k praci

samotné. V ramci této teorie rozliSujeme dva zpisoby pristupt (Paliskova et al., 2021).
Pristup X

Tento pfistup by se dal oznacit za striktni a mechanicky, nej€astéji se pouziva u fizeni
zaméstnanct, kteti k praci pfistupuji pasivné a sami neudé€laji nic navic. Nadfizeni je
pravidelné tkoluji a kontroluji, zda zadanou praci vykonavaji. Také hlidaji, zda jsou
ukoly plnény spravné a vcas, jelikoZ zodpoveédnost za tyto zaméstnance a fadné plnéni

ukolu ptebiraji oni sami (Paliskova et al., 2021).
Pristup Y

Pfistup Y je pravym opakem ptedeslého, uplatiuji se zde prvky demokracie, ucasti a
podilu na jednotlivych tkolech. Zaméstnanci jsou vétSinou dostatecné¢ motivovani,
proto po zadani ukolu nepotiebuji zpétné kontroly, naopak se jim dava dostatecny
prostor pro to, aby mohli dany ukol vykonat a neni na né¢ vyvijet velky natlak. Diky
ptatelskému a spravedlivému pfistupu totiz zaméstnanci sami chtéji tikoly vykonavat

spravné a vCas (Paliskova et al., 2021).
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1.3.4 Motivaéni teorie spole¢nosti Notino s.r.o.

Jakou motivacni teorii vyuziva spolecnost Notino nelze jednozna¢né urcit, nebot’ napiic
oddé€lenimi se pristup k zaméstnancum 1isi. Naptiklad na personalnim oddé€leni nebo
vedeni jsou uplatiovany spiSe individualngj$i teorie a piistupy jako McGregorova teorie
XY nebo Vroomova teorie ocekavani. Kdezto na jiz zminovaném oddéleni logistiky
jsou vyuzivany spiSe zakladni teorie jako teorie instrumentality nebo teorie zamétené na

obsah.

1.4 Stimulacni (motivacni) nastroje

Vyse jiz bylo nékolikrat zminéno, ze ¢lovék je motivovan na zadkladé bud’ vnitinich
motivll nebo vngjsich stimull. Existuje jich cela fada, maji rizné formy a na kazdého
Z nés dokazi pisobit jinak. Na né¢koho maji vétsi vliv podnéty motivace a nékdo dava
pfednost urcitym vnéjSim stimulim. Proto se témto faktorim budu v této kapitole
podrobnéji vénovat a rozdélim je do né€kolika riznych kategorii podle Paliskové et al.

(2021) i J. Miskella a V. Miskella (1996).

1.4.1 Finan¢ni odména

vvvvvv

vvvvv

motivacni systém spolecnosti nemiize fungovat. Na pené¢Zzni odmény dobie reaguje
vétSina zaméstnancd, ale pouze do urcité miry a za urcitych podminek. Pokud si chce
¢loveék vydélat vice penéz je ochotny obétovat vice svého volného Casu a déle pracovat
¢1 délat praci navic, za finan¢ni bonusy. Dobrym ptikladem jsou naptiklad bonusy za
produktivitu u tkolové mzdy, splnit co nejvétsi pocet ukoll, za co nejkratsi ¢as. Od
ur¢itého okamziku, si vSak Clovék zaCne vazit vice svého volného Casu nebo zacne
davat pfednost jinym motiva¢nim nastrojliim a tehdy je pak nabizeni dalSich finan¢nich
odmeén jiz bezpfedmétné a neefektivni. Takova situace nastava tieba v okamziku, kdy
pracovnik splati hypotéku ¢i jiny dluh nebo si jiz naSettil dostatek penéz, co potfeboval
a jiz neni nucen upiednostiiovat penize, pred jinymi nastroji motivace (PaliSkova et al.,

2021; Miskell a Miskell, 1996).
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1.4.2 Obsah prace

Velmi dilezitym néstrojem pracovni motivace je to, jakou pracovni pozici vykonavame,
jaké jsou pozadavky pro tuto pozici a jak jsme pro tuto pozici kvalifikovani. Tedy zda je
pracovni pozice imérnd naSim zkuSenostem a dovednostem, pokud je pii praci plné
nevyuzivame, pozice se pro nds miiZze stat nezajimavou. Naopak pokud mame pocit, ze
praci nezvladame a je nad nase sily, z pravidla poklesne nas pracovni vykon, dostavi se
pocit nespojenosti a dokonce demotivace. Je tedy dulezité byt pii vybéru zaméstnancii
na urcité pracovni pozice obezfetni a podrobné zjistit, zda se ¢lovek na tuto pozici hodj,
jestli je dostate¢né kvalifikovany a jestli ji bude zvladat vykondvat (Paliskova et al.,

2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.4.3 Pracovni podminky

Dalsi velmi dualezitym ndastrojem, ktery nas dokaze uspéSné motivovat k lepSim
pracovnim vykonim jsou pracovni podminky, které zahrnuji pracovni prostiedi,
zvoleny styl vedeni zaméstnanct a celkovy firemni ptistup. Lidé pracuji usilovnéji a
radéji v prostiedi, které je Cisté, thledné a zatizené, citi se tam pak dobfe a bezpecné.
Co se tyCe pracovniho kolektivu, stylu vedeni i celkového piistupu spolecnosti k
zaméstnanciim, vétSinou jsme spokojeni, kdyz je kolem néas pozitivni pratelska
atmosféra, vice se dobrovolné zapojujeme a jsme tak ochotni vykonavat praci navic,
pomahat kolegiim a podilet se na projektech ve spole¢nosti (Paliskova et al., 2021;

Miskell a Miskell, 1996).

1.4.4 Benefity a sociilni pozitky

Benefity jsou dnes, hlavné¢ u velkych firem, dualezitym a nékdy 1 zasadnim
rozhodovacim faktorem pro potencidlni zaméstnance. Benefity jsou bud’ obecné, které
vyuzije skoro kazdy zaméstnanec, jako jsou stravenky, firemni slevy na zbozi, aj. nebo
mohou byt benefity vice specifické¢, to vSak zilezi na mozZnostech a ochoté
zamestnavatele. Mohou to byt naptiklad firemni akce, zvyhodnéné vstupné na kulturni
akce a divadelni pfedstaveni nebo spoluprace s jinymi znackami (PaliSkova et al., 2021;

Miskell a Miskell, 1996).
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1.45 Jistota zaméstnani

Tento faktor, se v poslednich letech stava méné zasadnim, diive bylo normalni pracovat
tteba cely zivot v jedné firm¢ a mit tedy tu jistotu toho, ze praci budeme mit. Dnes je
vSak situace docela odliSna, zaméstnanci ve firmé zlstavaji vétSinou jen nékolik let a
pak si najdou jinou pracovni ptilezitost. Jelikoz je dnes velmi mala nezaméstnanost a je
spise nedostatek vhodnych pracovniku, tudiz i ptebytek pracovnich mist, potieba jistoty
se pak pfirozen¢ vytraci, z naseho profesniho zivota. To samoziejmé nelze tvrdit u
kazdého Ccloveka, jak jsem zminila uz mnohokrat, vSichni jsme osobnosti a
individuality, tudiz mame jiné cile i preference. Hlavné se vSak podnikova loajalita
projevuje u starSich generaci nez u mladSich, jelikoz je to pro né pfirozenéjsi, vzhledem

k tomu, v jakém svété dospivali (Paliskova et al., 2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.4.6 Odpovédnost

Pokud je nam svéfen néjaky ukol a neni ndm vysvétlen do detailti postup jeho feSeni,
citime urcitou miru zodpovédnosti za slnéni tohoto tikolu. Snazime se piijit na to, jak
mame dany ukol vyfesit a pokud se ndm to povede, jsme pak motivovani k vétsi
produktivité. Sami se pak zapojujeme do jinych tkoli a projekti, jelikoZ jsme se svym
vykonem spokojeni a citime pocit hrdosti (Paliskova et al., 2021; Miskell a Miskell,
1996).

1.4.7 Hodnoceni prace a uznani

Tento néstroj vyuZivaji hlavné manazefi a lidé na vedoucich pozicich, jednd se o
podavani zpétné vazby naSim pracovnikiim. Pokud totiZz pravidelné ohodnocujeme
pracovni vykony nasich zamé&stnancl, mize je to motivovat k jeSté¢ lep§im pracovnim
vykontim, hlavné pokud jde o upifimné minénou pochvalu a uznani za dobie odvedenou
praci. Pokud davame zaméstnanciim najevo, zZe je jejich prace prospésna a podstatna pro
spolecnost, citi pocit hrdosti za to, Ze jsou pfinosem a snaZi se jim byt i nadale

(Paliskova et al., 2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.4.8 Pracovni kolektiv

Na c¢loveka jako spolecenského tvora ma velky vliv kolektiv, ve kterém se pohybuje.
V piipadé, Ze jsme v pratelském a piijemném prostredi, citime se St'astn¢j$i a motivuje

nas to k lepSim vykontim. Pokud se vSak v kolektivu vyskytuje n€jaky problém vétSinou
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nas to ovliviluje negativné a poskozuje naSi motivaci k praci. Problémem muze byt
tieba, Ze se na pracovisti vyskytuji hadky mezi pracovniky, vedouci zaméstnanci mohou
mit Spatny pristup k vedeni zaméstnancii nebo se zde miize projevovat dokonce i Sikana.
Ta miize pfijit jak ze strany zameéstnanci, tak 1 od vedoucich pracovniki, casto tyto
situace v konecném duasledku mohou vést k odchodu zaméstnancii do jinych firem

(Paliskova et al., 2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.4.9 Sounalezitost s organizaci

Tento nastroj vychazi z nasi hrdosti, kterou pocitujeme, protoze pracujeme v konkrétni
firme, ktera je pro nds néim vyznamna. Mize jit o tfeba o vyznamnou nadnarodni
spole¢nost, kterd ma ve svété urcité postaveni a prestiz, lidé ji uznavaji a maji respekt
k lidem, ktefi zde maji moznost pracovat. Diky tomu se citime sami na sebe pySni a

hrdi, Ze pracujeme pravé pro takto vyznamnou a vazenou spolecnost (PalisSkova et al.,

2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.4.10 Firemni kultura

Zde zélezi, co Cloveék hleda a ¢emu dava u firmy pfednost, mize vyhleddvat velké
korporace, kde je firemni kultura vétSinou nastavena vSeobecnéji, ale konkrétnéji, plati
zde predem nastavend pravidla a procesy. Véci jsou predem uréeny a stabilné
dodrzovany. Né€komu jinému zase miZe vyhovovat pracovat ve firmach stfedni ¢i malé
velikosti, kde je vétSinou firemni kultura nastavena pomérné volnéji a vice se zde sazi
na individualitu zaméstnanci. Nejsou zde striktné nastavena pravidla a procesy, které
by se méli dodrzovat, véci se Casto tvori az v pribéhu, a také zde neni takova stabilita

jako u velkych korporatt (Paliskova et al., 2021; Miskell a Miskell, 1996).

1.5 Odménovani pracovniku

Proces odménovani je dilezitou a neodmyslitelnou soucasti dnesnich firem, je to velmi
dualezity aspekt jak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance. Jedna se o formu odmény
¢1 kompenzace pro zaméstnance, za to, ze vénuji svlij volny €as praci a ze odvadi svou
préci spravné. Toto odménovani ma dvé strany, které z nich navzajem dokazi vyhodné
tézit a mohou pomoci toho dospét k oboustranné spokojenosti. Zaméstnavatel se snazi
vhodné zvolenymi benefity udrzet si ve firm¢ schopné pracovniky, prohloubit jejich
logjalitu a vzbudit jejich zajem o vykonavani prace samotné, snazi se o UspéSné

aplikovani, pfedev§im vnéjSich, néstroji motivace. Zaméstnanec na druhou stranu
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dostane svou zaslouzenou odménu a pfijemné bonusy navic, které mu dokazi zpiijemnit

praci a pracovni prostiedi (Paliskova et al., 2021; Kocianova, 2010).

Podle Armstronga (2020) se pak zaroven u zameéstnance vétSinou dostavi pocit
docenéni, pokud jsme schopni jej adekvatné ocenit za jeho piinos firmé¢, je pak ochotny

vice se snazit i Iépe spolupracovat a komunikovat s celym tymem.

Samoziejmé opét plati znamy ale podstatny fakt, ze kazda firma a kazdy clovek jsou
jini, kazdy preferuje néco jin¢ho. Idealni systém odmén by mél byt tedy takovy, ktery
vyhovuje po strdnce ekonomické, potfeb a efektivity nejen zaméstnavateli, ale
samoziejm¢ 1 zaméstnancim, je tedy tieba zvolit co nejucinnéjsi a nejvyhodnéjsi
kombinaci z benefitl, ze kterych budou mit vSichni co nejvétsi uzitek. Pii samotném
odmeénovani, bychom se tedy méli drzet nékolika zakladnich zasad, jsou to spravedlnost
pfi odméinovani, pfimétenost dle hodnoty jednotlivych zaméstnancl pro nasi spolenost

a ekonomické moznosti spolecnosti (PaliSkova et al., 2021).

1.5.1 Cile rizeni odménovani

Jako zékladni cile, kterych by mél zvoleny systém odménovani pracovnikii dosdhnout

Armstrong a Taylor (2015) uvadi:

e Odménovat zaméstnance, podle toho, jakou pro naSi spole¢nost dokazi
vytvorit hodnotu, tedy oceniovat napliovani naSich ofekavani a co dokazi
udé€lat navic, tedy jakym jsou pro firmu pfinosem

e Podporovat dosahnuti cili organizace, tedy sestavit tym spolehlivych,
talentovanych a angaZovanych zaméstnanci, které firma potiebuje a kteti nam
pomohou dosahnout firemnich cila

e Podporovat dosahovani vysokého vykonu a pozitivnich vysledki, tedy aby
systém odménovani spravné motivoval a ocenhoval zaméstnance v tom, aby
dosahovali lepsich pracovnich vykont

e Rozvijet kulturu organizace, tedy aby odmény motivovali chovani
zaméstnanct tak, aby dodrzovali a déle rozvijeli zakladni hodnoty spole¢nosti

e Definovat spravné chovani a vysledky, coZz zahrnuje vymezit ocekavani a

odpovidajici systém odménovani za zésluhy
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1.5.2 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Odmény maji samoziejmé své druhy a formy, do kterych je pro vétsi piehlednost
¢lenime, nejzékladnéjSim Clenénim je na finan¢ni a nefinan¢ni odmény.

15.2.1 Finan¢ni odmény

Sem patii odmény ve form¢é mzdy, platu, ¢i odmény z dohody, ale také financni bonusy
za nadstandartni vykon, zasluhy, dosazené uspéchy nebo tieba benefit ve formé

poskytnuti ptispévku na penzijni pfipojisténi (Armstrong a Taylor, 2015).

Nize rozeberu nejzakladnéjsi formy financni odmény a to mzdu, plat a odménu
z dohody. Dale pak rozebiram dalsi dvé moznosti finanénich odmén, jimiz jsou penzijni

ptipojisténi a od 1.1.2024 i novy dlouhodoby investi¢ni produkt.

Mzda je forma odmény, ktera kazdému zaméstnanci ze zakona nalezi za odvedenou
praci, poskytuje se zaméstnanci v pracovnim poméru a urcuje se podle nékolika riznych
faktorii. Mezi né patii to, jak je dand prace slozitd, naméhava a zodpovédna, ale takeé
jaké pfti jejich vykonu mame podminky nebo jakého pracovniho vykonu jsme schopni
dosahnout. Mzda muze mit dvé formy, a to bud’ ¢asovou, ktera se jesté rozdéluje na

hodinovou a mésiéni, nebo mize mit formu tkolovou (Sikyf, 2016; MPSV, 2023).

M¢éla by byt idedlné nastavena tak, aby byla adekvatni a hlavné konkurenceschopna,
jelikoz pokud konkurenceschopnd nebude, zadélavd si zaméstnavatel na rozsahlé
problémy. Lidé za mzdu pak nechtéji pracovat a je t€zké nejen udrzet je ve firmé, ale
také nabirat zaméstnance nové. Pokud je vSak mzda nastavena spravné automaticky to
vzdy neznamend, Ze se jiz zaméstnavatel nemusi dale snazit o spokojenost pracovnikd,
pravé naopak. Dnes se jiz spoustu zaméstnancl nerozhoduje jen na zakladé mzdy, ale
vyznamnou roli hraji 1 poskytované benefity, které Casto lidé ani nepovazuji za néco
navic, ale za naprosty zaklad. Ackoliv podle zdkona se jedné o véci nad rdmec mzdy ¢i

platu (Brstakova et al., 2023).

Plat zaméstnanec dostava v pripade, pokud je v pracovnim poméru se zameéstnavatelem,
ktery k jeho vyplaceni pouziva veifejné zdroje, jinak feceno plat dostavame, pokud jsme
zaméstnani u statu, samospravného celku nebo tieba statniho fondu ¢i1 prispévkové
organizace. Existuji proto jasn€¢ vymezena pravidla a normy, podle kterych zaméstnanci

dostéavaji svou penézni odménu (Sikyt, 2016; MPSV, 2023).
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Odmény z dohody jsou specifické tim, Ze se jedna o formu odmény, na kterou mame
ze zédkona narok, ale jako jedina neni poskytovana zaméstnanciim v hlavnim pracovnim
poméru. Je uréena pro zaméstnance, kteii si pouze formou ,,brigady, piivydélavaji bud’
pomoci dohody o provedeni prace nebo formou dohody o pracovni Cinnosti. Kazda

z téchto dohod ma sva specifika, vyhody i nevyhody (MPSV, 2023).

Doplitkové penzijni pripojiSténi se zakladd na tom, Ze si ¢lovék dobrovolné kazdy
mésic uklada urcitou penézni ¢astku do fondu, jehoz miru rizikovosti a zhodnoceni si
muze vybrat, diky tomuto nastroji si tak mize spofit na sviij starobni diichod. Od statu
navic mize kazdy, kdo si toto spofeni zalozi dostat pifispévek, pokud ovsem vklada
dostate¢né velkou ¢astku na to, aby mu narok na tento ptispévek vznikl. Na toto spofeni
muze prispivat i zamé&stnavatel, navic je tento pfispévek danové uznatelnym nékladem.
Zaméstnanec nemusi z tohoto pfispévku odvadét dan a zaméstnavatel znéj zase
neodvadi socialni ani zdravotni poji§téni, a to az do vyse 50 000 K& ro¢né (MFCR,

2024a; Dluhopisomat, 2023).

Dlouhodoby investi€ni produkt neboli zkricen¢ DIP je ve IIl. penzijnim pilifi
cerstvou novinkou, jelikoz je mozné si jej zfidit teprve od 1. 1. 2024. A hned na prvni

pohled je ziejmé, ze se od dosavadnich produktii tohoto pilite lisi.

“DIP nebude novy financni produkt, piijde o rezim pro v zakonech jiz dnes zavedené
financni produkty investicniho nebo sporiciho typu, které umozZnuji tvorbu uspor na
stari. Kazdy obcan si v ramci DIP bude moci dle svého uvazeni zvolit jak konzervativni
bankovni vklad ¢i sporici ucet, tak dynamictéjsi kolektivni nebo individualni
investovani. Majetek vedeny v DIP mohou tvorit pouze penézni prostiedky, akcie a
dluhopisy s urcitym omezenim, podilové listy a derivaty slouzZici k zajisteni ménového

nebo tirokového rizika, “ (Mora, 2024 cit. podle MFCR 2024b).

Na rozdil od dopliikového penzijniho piipojisténi je tedy tento produkt vice riznorody,
penize totiz ¢loveék nevklada na pfedem dané fondy, ale mize s nimi nakladat daleko
kreativnéji. Dilezité ale je, Ze pokud ¢lovék dosdhne vynosii z jeho DIP musi byt tyto
vynosy na DIP dale vedeny, to znamen4, Ze je z DIP ¢lovék nemlZe vybirat a musi tam

zistat (MFCR, 2024b; MFCR, 2024c).

23



1.5.2.2 Nefinan¢ni odmény

Tento typ odmén je pro zaméstnavatele 1€pe kontrolovatelny nez ten financ¢ni, jelikoz o
nich ma zaméstnavatel vétSinou lepsi piehled. Jsou také vice individualni,
zamgéstnavatel je mize ucinn¢€ nakombinovat tak, aby vét§in¢ zaméstnancti vyhovovali a
zohlednovali jejich rozdilné naroky a potieby. (Armstrong a Taylor, 2015; Armstrong,
2020; Paliskova et al., 2021).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je Ize rozdé¢lit na dva druhy, a to na vnéjsi a vnitini.

4

Vnéjsi, jak jiz napovida nazev pochazi od naseho okoli, v pracovnim prostiedi hlavné
od naSich nadfizenych a kolegii. Jednd se o pochvaly, uzndni, poskytnuti piilezitosti
k dalsimu osobnimu ristu, také projev vési duvéry napiiklad formou poskytnuti vetsi
odpovédnosti nebo pravomoci, ale také sem lze zahrnout vytvareni lepSiho pracovniho
prostfedi, ve kterém se zaméstnancim bude lépe pracovat a bude je motivovat
k efektivnéjsim vykonim (Armstrong a Taylor, 2015; Armstrong, 2020; Paliskova et
al., 2021).

Vnitini Gzce souvisi se samotnym pocitem vnitini motivace, tedy stim, ze kdyZz
splnime néjaky naro¢ny pracovni ukol nebo se nam zkritka néco podafi, dostavi se u
nas pocit hrdosti a spokojenosti s nasim odvedenym vykonem (Armstrong a Taylor,
2015; Armstrong, 2020; Paliskova et al., 2021).

1.5.3 Dalsi zpusoby déleni zaméstnaneckych vyhod

Mimo zakladniho rozdé€leni benefiti na financni a nefinancni, existuji jesté¢ dalsi
zpisoby, podle kterych lze tyto odmény délit, napiiklad podle Koubka (2015) je lze

rozdelit do tii skupin:

e Vyhody socialniho charakteru, to jsou ty vyhody, které nam zlepSuji nasi
socialni situaci, patfi sem napiiklad poskytovani Zzivotniho pojisténi,
provozovani jesli ¢1 matetské Skolky pro déti zaméstnanct

e Vyhody, které maji vztah k praci, jsou to vyhody piimo spojené s nasi praci,
jako tfeba zaméstnanecké slevy na produkty firmy a poskytovani rtiznych
vzdélavacich kurza, které s nasi praci souvisi

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci, sem patii vyhody, které maji jen

ur€ité pozice ve firmé, napfiklad pracujeme-li ve vyS§im managmentu
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spole¢nosti, na rozdil od bézného zaméstnance dostaneme sluzebni automobil
nebo mizeme vykonavat pozici, pii které mame narok na specialni pracovni

obuv ¢i odév, kterou nam firma bezplatné poskytne

1.5.4 Typy realizace zaméstnaneckych vyhod

Kdyz zaméstnavatel zavadi novy ¢i upravuje stary systém zameéstnaneckych vyhod, mél
by si polozit dvé zakladni otazky, a to ¢eho chce konkrétnimi benefity dosahnout a kolik
finan¢nich prostfedkt si mize dovolit na to vynalozit. Po zodpovézeni téchto otdzek si
pak nasledn¢ voli typ realizace, ktery bude aplikovat a tidit se podle n¢j. Zde ma na
vybér ze tii zplsobt, jak zaméstnanecké vyhody ve své spolecnosti realizovat, jedna se

o plosny systém, individualni systém nebo smiSeny. (Brstakova et al., 2023).

PloSny systém benefitii se povazuje za nejjednodussi a velmi tradiCni, ktery mize
zaméstnavatel zvolit. Je zalozen na principu, ze vSichni zaméstnanci maji ndrok na
stejné benefity, je stanoven pouze jeden pfedem dany balicek zaméstnaneckych vyhod.
Tento systém najdeme nejcastéji v malych ¢i stiednich spole¢nostech, ale také tfeba
v organizacnich slozkach statu, a to hlavn¢ ztoho duvodu, Ze je jednoduchy a
nizkonakladovy, to l1ze oznacit za jeho velké vyhody. Naopak nevyhodou je obecny
pfistup tohoto systému, tedy Ze benefity nemusi vyhovovat nckterym skupindm
zaméstnancl, nelze tento systém tedy pfizpisobit konkrétnim potfebam danych

zaméstnancu. (Br§takova et al., 2023; Paliskova et al., 2021).

vvvvv

nevyhodou, ale zaroven je také 0 mnoho S$irsi, z ¢ehoZ t&€zi piedev§im zaméstnanci,
jelikoZ si z Siroké nabidky nabizenych benefitd, mohou vybrat ty, které jim osobné
budou nejvice vyhovovat a ze kterych budou mit nejvétsi uzitek. Samoziejmé existuji
rizné zpusoby, jak ktomuto systému jako zameéstnavatel ptistupovat. Muzeme
napiiklad pfedem sestavit n€kolik balickli s riznymi benefity a nechat zamé&stnance
vybrat si, ktery chtéji vyuzivat nebo volbu vSech poskytovanych benefiti muizeme
nechat ¢isté na zaméstnancich, avSak je tfeba urcit jim cenovy strop, hranici, do které si

mohou libovoln¢ benefity vybirat (Brstakova et al., 2023; Paliskova et al., 2021).

Pokud vsak zaméstnavateli pln€ nevyhovuje ani jeden z uvedenych systémil, mize si je
vzajemné skombinovat tak, aby vyhovoval nejen jemu, napiiklad ekonomicky, ale také

jeho zaméstnanctim, takovému se pak fika smiSeny systém. Vychazi z toho, ze zaklad
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tvoii plosny systém, tedy, ze urcité benefity mohou Cerpat vSichni zaméstnanci bez
rozdild. Nejcastéji se jednd naptiklad o stravovani nebo piispévky na sport a kulturu ¢i
prispévek na penzijni pfipojisténi. Dalsi ¢ast se pak skladd z individuédlniho typu
systétmu, jedna se tedy o jakysi kompromis mezi obéma zpisoby, jak benefity

poskytovat (Brst'akova et al., 2023; Paliskova et al., 2021).

Shrnuti teorie

V teoretické casti jsem se zaméfila na popis dulezitych pojmi pro vypracovani
analytické ¢asti prace. Popsala jsem zde pomoci odborné literatury pojmy jako jsou
motivace, stimulace a gratifikace, dale jsem popsala proces tvorby motivace, zdroje, ze

kterych motivace u ¢lovéka vznika i né€kolik nejpouzivanéjSich motivacnich teorii.

Dale jsem rozebrala stimulacni nastroje, které dokdzi vyznamné ovlivnit pracovni
motivaci zaméstnanct a rozliSila jednotlivé druhy téchto nastrojii. Nasledné jsem se
zamgéfila na problematiku odménovani zaméstnancti a popsala zde cile, kterych chce
spolenost pomoci odménovani svych zaméstnancii dosdhnout. Také jsem popsala
nejcastéj$i typy zameéstnaneckych vyhod a jak je mizeme déale d¢lit. Rozebrala jsem i
typy realizace zaméstnaneckych vyhod a jak je muize zaméstnavatel ve spoleCnosti

uplatnovat.
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2 Analyticka cast

V analytické casti bakalatské prace, se podrobnéji vénuji popisu spole¢nosti Notino
S.r.0., na jejiz motivacni systém odmeénovani se Vv praci zaméfuji. Potfebna data jsem se
rozhodla ziskat prostfednictvim vetejn¢ dostupnych zdrojti na internetu, internich zdroja
Vv samotné spoleCnosti a také dotaznikovym prizkumem, ktery byl uréen pro
specifickou cilovou skupinu zaméstnancli. Zamérem bylo pochopit firemni kulturu,
prostiedi a nazory, jak z pohledu spolecnosti, tak pfedevSim z pohledu zaméstnanci.
Chtéla jsem zjistit, jak jsou zaméstnanci ve spoleCnosti spokojeni, CO je pii praci
motivuje, jaké konkrétni odmény oceni nebo naopak co jejich pracovni motivaci snizuje
¢i co jim v odvedeni kvalitniho pracovniho vykonu ptekazi a ptipadné dokonce

zabranuje. Tato data budou tedy klicovym faktorem, ktery mi umozni navrhnout zmény

V motiva¢nim programu odménovani zaméstnancli ve spolecnosti.

NOTINO

Obrdzek 3: Logo spoleénosti Notino s.r.o. (Zdroj:
https://www.notino.cz/logo/)

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Nazev: Notino, s.r.o.

ICO: 27609057

Sidlo: Londynské namésti 881/6, St}'/ﬁce, 639 00 Brno

Spolecnost Notino s.r.o. je puvodem ceska firma a jednd se o prodejce piedev§im
kosmetiky a parfémi. Zakladnim pfedmétem podnikani spolecnosti je maloobchod
provozovany prostiednictvim webového portalu a kamennych prodejen. Poskytuje ale
vice sluzeb, a to napiiklad v oboru holi¢stvi a kadefnictvi, pedikiry a manikury a jiné

(Justice, 2024).
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2.1.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Organiza¢nim struktura spole¢nosti Notino je znaéné rozsahla, neni se ¢emu divit, kdyz
spolecnost zaméstnava témet 2 000 zaméstnancii a kazdym rokem se rychle rozrista jak
v Ceské republice, tak i v zahraniéi. Z toho diivodu jsem se rozhodla jeji strukturu

vyobrazit pouze pomoci jednoduchého diagramu a pouze s nejdilezitéjSimi Castmi

spolecnosti.

Diagram znazoriiuje zakladni ¢lenéni oddéleni ve spole¢nosti a jejich nejvice klicovych

pododdéleni, takovych podéleni existuje ve spolecnosti samoziejmé vice, zde

znazornéné jsou vsak dle mého ndzoru nejvyznamnéjSimi.

CEO
I
[ I | | | | | | |
Notino Partner Commercial Marketing Web Finance IT department Logistics Peolzlealand Retail
department department department department department P department 8 department
department
|_ Global |_ ; .
N [— Procurement Costumer Care |J—| Data Office Operations People Care
Operations
Revenue Sales and
Excellence Analytics Global transport HR
| | Business | | Product
Performance development

Obrazek 4: Struktura spolecnosti Notino s.r.o. (Zdroj: Viastni zpracovani)
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2.1.2 Historie spole¢nosti

Pii svém zalozeni v roce 2004 méla spolecnost pouze jednoho spolecnika a zaroven
zakladatele pana Michala Zamce, ktery se ve spolecnosti angazuje 1 v soucasnosti jako
¢len dozor¢i rady. Tehdy byla spolecnost zaloZena jako internetovy obchod pod ndzvem
Parfums.cz. Pozd¢ji v roce 2006 se zménila pravni forma této spole¢nosti na spole¢nost
s ru¢enim omezenym a byla zaregistrovana v obchodnim rejstiiku pod nazvem Internet
shop, s.r.o. Nasledné¢ vroce 2008 se ke spoleCnosti pfipojil jeji druhy a kliCovy
spole¢nik, ktery odstartoval nasledny rust spolecnosti. V roce 2017 pak firma oficialné
dostala sviij nyn¢jsi ndzev Notino s.r.o. Ke zméné ndzvu na Notino s.r.o. se spole¢nost
rozhodla hlavné z toho divodu, Ze se zacala velmi rychle a plo$né rozristat, a to i do
zahrani¢i. Dominantnim trhem sice zistal ten v Ceské republice, aviak spolecnost byla
hlavné v zahrani¢i znama pod nékolika nazvy, proto se spole¢nost rozhodla vSechny

tyto nazvy sjednotit pod jednotnou znac¢ku (Notino s.r.o., 2024).

JelikoZ spole¢nost vznikla ve spravnou dobu, neni divu, Ze se zaCala pomérné rychle
rozristat, a to i do zahranic¢i. Prvni zahrani¢ni zemi, ve které spole¢nost zacala ptisobit
se stalo jiz v roce 2005 Slovensko a diky tGspéchu nasledovali v dalSich letech i jiné

Evropské zemé¢, az se Notino rozsifilo takika do celé Evropy (Notino s.r.o., 2024).

2.1.3 Soucasnost

V soucasnosti spolecnost plsobi celkem v 28
zemich Evropy a do budoucna ma dalsi plany

na roz$ifeni své pusobnosti i mimo Evropu.

Co se tyCe produkti a sluzeb, tak dnes
spolecnost nabizi jiz ptes 83 000 produkti od 1

500 svétovych 1 menSich lokalnich znacek a za

lonsky rok se podafilo prodat 77 milioni
produkti.  JelikozZ v soucasnosti  dokaze
Obrazek 5: Mapa 28 zemi, ve kterych
spolecnost odbavit az 180 tisic balikli denn¢ a spolecnost piisobi (Zdroj:
. . . https://www.notino.cz/o-nas/)
v roce 2023 se jim podaiilo dodat az 16 miliona
objednavek, neni divu, Ze se ji podafilo dosdhnout za uplynuly fiskdlni rok rekordni

vySe obratu a to 23, 8 miliardy K¢ (Notino s.r.o., 2024).
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Spolecnost také zavedla sit’ kamennych prodejen, které se nachdzi v hlavnich a velkych
méstech v Cesku, na Slovensku, v Polsku, Madarsku, Rakousku, Rumunsku a
v Bulharsku. Také v celé spole¢nosti momentalné pracuje pies 1 700 zaméstnanctu

(Notino s.r.o., 2024).
2.1.4 Hodnoty

V poslednich letech, se ve spolecnosti zacalo hodné mluvit o tzv. firemnich hodnotach,
coz by se dalo popsat jako vzorce chovani, jejichz pomoci se Notino snazi dosdhnout
svych cilt. Da se tedy fici, ze utvafi firemni kulturu a atmosféru pracovniho prosttedi.
Jelikoz se v soucasné dob¢ jedna o vyznamnou soucast spolecnosti a hodnoty samé se
dokazi navazat na tvorbu atraktivniho pracovniho prostiedi, rozhodla jsem se na né
Vv bakalarské praci zameéfit spolecné s firemnimi benefity, jako na jeden z moznych

faktorti pracovni motivace (Welcome to the Jungle Solutions, 2024).
Zakladni hodnoty ve firmé najdeme celkem tfi, jsou to:

e Vitézime jako tym

e Dé&lame néco navic

e Porad se u¢ime
Vitézime jako tym
Jedna se o hodnotu, kterd podporuje princip vzdjemné spoluprace nejen mezi kolegy
v konkrétnim tymu, ale 1 napfic celou spolecnosti. Zakladem je tedy tymova spoluprace,
komunikace a vziajemnd pomoc, naptiklad kdyz si kolega nevi rady s pracovnim
ukolem, ostatni mu s ochotou pomiizou. Nebo se jako tym zaméstnanci snazi najit
feSeni, které vyteSi dany problém ¢i tym a spolecnost posune zase o kus dal za jejich
cily. Hodnota je také zalozena na poctivosti, uptimnosti a divére mezi spolupracovniky,
diky tomu pak tym miize 1épe fungovat a spolupracovat. Samotna spole¢nost Notino
s.r.0. (2024) hodnotu popisuje takto: ,,Je jedno, kdo vstieli gol, kdyz vSichni vyhrajeme.
““ (Welcome to the Jungle Solutions, 2024).

Délame néco navic

U této hodnoty vystupuje Clovek ze své komfortni zony, kde si je svymi ¢innostmi jisty.
Jde o to ud¢lat néco navic, néco nad ramec jeho povinnosti a tkolt, diky tomu se tak

dokéze vice posouvat kuptfedu nejen samotny €lovek, ale i jeho tym. Navic tim mizeme
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nékomu znaSich kolegli pomoci a do budoucna jej timto pfistupem motivovat
k podobnym krokiim a rozvoji. D4 se fici, Ze se tato hodnota hodné propojuje s prvni
uvedenou, jelikoz také Castecné funguje na principu spoluprace a kolegiality. Zaroven
vSak také ukazuje hranice Cloveéka, které se nemusi bat prekroc¢it (Welcome to the

Jungle Solutions, 2024).

Porad se uéime

Tato hodnosta je vniméana dvéma zpusoby, prvni spo¢iva v tom, ze prozivame uspéchy i
netspéchy, ze kterych se u¢ime. Uspéchy musime umét ocenit, umét je oslavit a vzit si
Z nich poznatky co funguji. Z neuspéchii, se naopak musime poucit, piijit na to co
nefunguje a co je ptipadné Spatné, velmi zékladni vSak je uznat samotnou chybu. Druhy

zpisob, jak hodnotu vnimat a to je, Ze se ¢lovék sam vzdélava, obohacuje informacemi

a rozSifuje si své védomosti z oboru (Welcome to the Jungle Solutions, 2024).

2.2 Soucasny motivacni systém spolecnosti

Jelikoz souCasny motivacni systém neni vetejné¢ dostupny, vychazela jsem piedev§im z
internich dokumentli a mého pozorovani ve spolecnosti, pomoci téchto metod jsem
ziskala potiebné informace o soucasném motiva¢nim systému zaméstnanctli. Dulezité je
dodat, ze tento konkrétni motivacni systém, ktery zde rozebirdm je urCen pravé pro
zamestnance logistiky, na které se v praci zamétuji. Obsahuje jak obecné odmény, které
plati 1 pro zamé&stnance na jinych oddéleni, tak 1 odmény specifické pro zaméstnance
oddéleni logistiky.

2.2.1 Finan¢ni odmény

Co se ty¢e mzdového ohodnoceni zaméstnanct, rozeberu zde pouze cilové zaméstnance
z oddéleni logistiky, kteti byli zaroven respondenty nasledného dotaznikového

pruzkumu, konkrétné se jedna o zaméstnance na pozicich Team Leader a Supervisor.
Team Leader

Na pozici Team Leader zaméstnanci dostavaji fixni ¢ast mzdy, jedna se o hrubou mzdu,
a to ve vysi 26 000 K¢ mésicné a také pohyblivou ¢ast mzdy ve forme osobniho
ohodnoceni, ktera se pohybuje od 0 do 8 000 K¢ mési¢né. Toto osobni ohodnoceni
zavisi na mnoha faktorech, kterymi jsou naptiklad kvalita, produktivita, manazerské

schopnosti a béZnd denni operativa (Bezvodova, osobni komunikace, 3. biezna 2024).
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Supervisor

Na pracovni pozici Supervisor je také poskytovana fixni ¢ast mzdy, kterd je zde 30 000
K¢ mési¢né a také maji tito zaméstnanci 1 pohyblivou slozku mzdy ve formé osobniho
ohodnoceni, ta se také pohybuje ve vysi od 0 do 8 000 K¢ mési¢né. Osobni ohodnoceni
zde pak zavisi na stejnych faktorech jako u Team Leaderii (Bezvodova, osobni

komunikace, 3. biezna 2024).
Piiplatky a bonusy

Vsem HPP zaméstnanctiim nalezi za hodinu prace v noci pfiplatek ve vysi 30 %
primérného hodinového vydélku, za hodinu prace v sobotu nebo v ned¢li priplatek také
ve vysi 30 %, za praci prescas 25 % prumérného hodinového vydélku a za praci ve
statni svatky zaméstnanci dostavaji ptiplatek ve vysi 100 % primérného hodinového
vydélku nebo dostavaji ndhradni volno. Kazdy zaméstnanec ma navic také narok na
vyplaceni ro¢niho bonusu, pokud splni dané podminky, vyse bonusu se pak lisi podle

typu uvazku (Bezvodova, osobni komunikace, 3. bfezna 2024).

2.2.2 Zaméstnanecké benefit

Kromé finan¢nich odmén spolecnost nabizi i celou fadu zaméstnaneckych benefitt, a to
jak ti obecnéjsi, tak 1 par specifickych, které nejsou az tak obvyklé. Samoziejmé se
poskytovani nékterych benefitd 1i$i v zdvislosti na pracovnich pozicich napfic
spolecnosti. Je dilezité zminit, Ze jsou zde zahrnuty pouze benefity dostupné pro
oddéleni logistiky, jelikoZ se pravé tomuto oddé€leni v celé praci vénuji a je na néj

cilena.
Dovolena

Ze zacatku pracovniho poméru je zde dovolena poskytovana pouze v zdkonné mite 20
dni, avSak po jednom roce straveném ve spolecnosti se pocet dovolené zvysSuje na 25
dni. Diky vice dniim volna pak mohou zaméstnanci travit vice ¢asu odpocinkem,
relaxaci nebo mohou sviij volny €as vénovat rodin€ ¢i svym zalibam. Diky tomu jsou
spokojengj$i a motivovanéjsi k odvedeni kvalitngjSiho pracovniho vykonu (Notino

s.r.0., interni dokument, 2024).
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Sick days

Kromé klasické dovolené spolecnost také poskytuje svym zaméstnanciim i dva dny
volna navic ve formé tzv. sick days. Tento benefit v Ceské republice zatim neni tak
Casty, 1 kdyz jej dnes zaCina poskytovat vice a vice firem. Kazdému z nés neni obcas
dobfe, avSak necitime se az tak nemocn¢, abychom museli situaci fesit s naSim lékafem
¢i si dokonce nechat vypsat neschopenku, jelikoz to jednoduSe neni nutné a jedna se
tteba o jednodenni problém. Pro tento ucel mohou zaméstnanci ve spole¢nosti vyuzit
pravé tyto sick days, pfi kterych ani nemuseji dokladat potvrzeni o nemoci od lékaie

(Notino s.r.o., interni dokument, 2024).
Stravenkova karta

Ackoli dnes nejsou stravenky zaméstnanci vnimany jako benefit vyuzivaji se pomérné
Casto. Ve spolecnosti Notino s.r.o. se stravenky poskytuji formou stravenkové karty od
spoleCnosti Pluxee, jsou zaméstnavatelem plné€ hrazené a vyplaci se ve vysi 80 K¢ za

odpracovanou sménu (Notino s.r.0., interni dokument, 2024).

Od nového roku v§ak spolecnost presla na novy systém kafeterie, ktery moznosti vyuZiti
této karty rozSifuje. Nové se na karté¢ kazdy mésic v pravidelnou dobu objevi ptipsané
body, jejichZ vise se odviji od odpracovanych let zaméstnance ve spole¢nosti. Cast
téchto bodu, se pireméni prave na jiz zminované stravenky, podle toho, na kolik jich ma
zaméstnanec narok za odpracované smény. Zbytek téchto bodi pak slouzi pro
volnocasové aktivity, zaméstnanci je mohou vyuzit naptiklad ve wellness, v divadle,

Vv 1€karné a na spousté jinych mist (Notino s.r.0., interni dokument, 2024).
Dotované napoje a stravovani

Jelikoz zaméstnanci, na néZ je prace zaméfena travi vétSinu své pracovni doby ve
skladu, poskytuje spolecnost i moznost dotovanych népojii a stravovani. Zamestnanci
maji béhem své pauzy dostupnou jidelnu, kde si mohou jidlo ¢i napoje zakoupit v
prodejnich automatech za zvyhodnéné ceny a najdou zde Siroky vybér raznych
sendvicii, baget, napoju €1 pochutin. Prodejni automaty jsou navic dostupné i na vice
mistech na pracovisti, takze si zaméstnanci mohou napoje zakoupit i béhem probihajici

smény (Notino s.r.o., interni dokument, 2024).

Multisport karta
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Tento benefit je dnes jiz poskytovany castéji a zaméstnanci jej radi vyuzivaji, ve
spolecnosti Notino s.r.0., maji zaméstnanci tuto moznost také. Z celkové ceny 990 K¢
spolecnost kazdému zaméstnanci piispiva ¢astkou 470 K¢ zbytek si vSak musi hradit
zamestnanci srazkami ze mzdy zaméstnavatelem. Také maji zaméstnanci moznost ziidit
si u spole¢nosti doprovodnou kartu pro dal$i osobu, naptiklad pro rodinného
pfislusnika, partnera/partnerku ¢i manzela/manzelku. Na tuto kartu vSak uz spolecnost
nic nepfispiva a zamestnanec si ji musi plné hradit sam, jeji cena je uz pomérné vyssi a
to 1 600 K¢. Navic si zaméstnanec muze nechat ziidit jesté az tfi détské karty pro déti
do 15 let veku, které vSak musi také hradit plné sam, cena jedné karty je 500 K¢ (Notino

s.r.0., interni dokument, 2024).
Slevy na produkty

Diky mnoha spolupracim s jinymi spole¢nostmi, mohou zaméstnanci vyuzivat zna¢né
mnozstvi slev na riizné produkty. Pfikladem mohou byt spoluprace se spolecnostmi jako

Electrolux, Niceboy, Vasky ¢i Foodora (Notino s.r.o., interni dokument, 2024).
VIP zaméstnanecky cenik

Diky tomuto VIP ceniku si mohou zaméstnanci na e-shopu kupovat poskytované zbozi
spole¢nosti Notino s.r.o. mnohem levnéji, a to az do vySe nékolika tisic mé&siéné (Notino

s.r.0., interni dokument, 2024).
Zaméstnanecky vyprodej

Vyprodej probihd dvéma zpusoby, prvni je, Ze je celorocné dostupny sklad vadného
zbozi, kde jsou produkty s n¢jakym defektem. Tyto produkty se prodavaji za mnohem
niz§i ceny a jejich vyse se odviji od miry defektu produktu (Notino s.r.o., interni

dokument, 2024).

Druhy zptsob vyprodeje se kona fyzickou formou ve skladu, ktery se nachézi
v Syrovicich a tento vyprodej se kond dvakrat az trikrat roén€. Zde si zaméstnanci ve
smluvenou hodinu mohou vzit libovolné mnozstvi produktii, které kvili mife defektu
naptiklad obalu uz nejsou prodejné, avsak jsou stale pln€ pouzitelné. Tyto produkty jsou

velmi vyznamné levné&jsi nez normalné (Notino s.r.o., interni dokument, 2024).
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Loyality Program

Jedné se o vérnostni odménu za odpracované roky ve spolecnosti, jde tedy o ocenéni
zaméstnanecké loajality a pracovitosti. Poskytuji se za 3, 5, 10, 15, 20 a vice
odpracovanych let ve spolecnosti, a to formou poukazek v urcit¢ financni vysi.
Zamgéstnanci si mohou vybrat, ve které spole¢nosti je mohou vyuzit, tedy na jakou
spolecnost budou poukazky vydany. Vybrat si mohou naptiklad poukazky do obchodu

S potravinami, elektronikou, kosmetikou a jiné (Notino s.r.o., interni dokument, 2024).
Little extras

Toto spolecnost poskytuje nékolikrat do roka a jednd se o maliCkosti, které maji
zaméstnance na pracovisti potésit. Nejéastéji se jednad poskytnuti riznych vitamind na
chiipkovou sezonu, Cerstvé ovoce na pracovisti, malé obcerstveni navic, sladkosti, a
jiné. Casto se tyto little extras objevuji v obdobi pfed Vanoci, v obdobi svatku sv.

Valentyna, na Velikonoce atd. (Notino s.r.0., interni dokument, 2024).
Jazykové kurzy

Zaméstnanci maji moznost vyuzit nabizené jazykové kurzy, které firma poskytuje

pomoci externi firmy (Notino s.r.0., interni dokument, 2024).
Firemni autobusy

Jednim ze specifickych benefiti poskytovany spolecnosti Notino jsou hojné vyuzivané
firemni autobusy, které mohou zaméstnanci vyuzit hned na nc¢kolika mistech v Brné€ a
okoli. Jedna se o jeden z nejvice vyuzivanych benefitli na odd¢leni logistiky, avSak pro
spolecnost je 1 jednim z nejnakladnéjSich. Autobusy jezdi tak, aby navazovali na ranni a
odpoledni smény a zamé&stnanci je mohou vyuzit naprosto bezplatné, a to i pfi zpatecni
cesté. Dostupnych autobusovych linek je 10 a odjizdi z mist jako jsou naptiklad Brno —
Kralovo pole, Brno — Medlanky, Brno — Bystrc, Pohotelice, Dukovany atd. (Notino

s.r.0., interni dokument, 2024).

2.3 Dotaznikové Setieni
Pro sbér dat, jsem zvolila metodu dotaznikového priizkumu. Tento zplsob sbéru dat
jsem zvolila, protoze mi piisel k ziskani potfebnych dat od vétsiho mnozstvi lidi

nejefektivnéjsi. Jak jiz bylo zminéno prace je zaméfend na zaméstnance z oddéleni

logistiky, konkrétn¢ na pracovnich pozicich Team Leader a Supervizor. Dotaznik byl
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vytvofen za pomoci online dostupného softwaru Google Formulafe v elektronické
podob¢ a obsahoval celkem 25 otazek, které byly rozdéleny do tii usekl. Kazdy usek
byl zaméfeny na ziskavani specifickych informaci. VétSina otdzek byla uzavienou
formou, kde zaméstnanci dostali na vybér z n¢kolika odpovédi a pouze jedina otazka,
byla situovdna formou otevienou. Cilem celého dotazniku bylo zjistit hlavné
spokojenost zaméstnanct s jejich pracovni naplni, prostiedim a také zda jim vyhovuji

poskytované benefity.

Dotaznik byl zaméstnanciim se souhlasem vedeni spolecnosti rozeslan na jejich firemni
emailové adresy a k vyplnéni byl pfistupny po dobu 7 dni. Z celkového mnozstvi
oslovenych respondentii, konkrétné 30 zaméstnanci dotaznik vyplnilo 17 z nich ¢ili

navratnost dotazniku byla 56,7 %.

2.4 Vysledky dotazniku

Vysledky dotazniku se ukdzali jako zajimavé, nékteré byli ocekavané a nékteré naopak
prekvapivé, celkové vSak z dotazniku mizeme posoudit, ze jsou tito zaméstnanci
celkové ve spolecnosti spiSe nespokojeni nebo svou spokojenost vnimaji ponckud
pramérne.

2.4.1 Demografické udaje respondenti

Prvnim zkoumanym usekem dotazniku, byly otazky zamétené na demografické tidaje o

zaméstnancich.
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Otazka ¢. 1

V této otdzce jsem zjisStovala pomér mezi pohlavimi dotazovanych zaméstnanci,
z celkového poctu 17 respondentti bylo 13 Zen (76,5 %) a pouze 4 muzi (23,5 %). Coz

sveéd¢i o vEétSim mnoZstvi zen zaméstnanych na uvedenych pracovnich pozicich.

Zvolte Vase pohlavi

23,50%

76,50%

Graf 1:Vysledky otazky & 1 (Zdroj: Viastni zpracovaini)

Otazka €. 2

V druhé otdzce byli zaméstnanci dotazani na jejich veék, pti¢emz nejvice odpoveédi bylo
v kategorii 21-30 let konkrétn¢ 8 respondentt (47,1 %) zvolilo tuto odpovéd’. Druhou
nejcastej$i odpovedi bylo rozmezi 31-40 let, tuto moznost zvolilo 7 respondentti (41,2
%), dale nasledovaly se stejnym poctem odpovédi moznosti 41-50 let a 51 a vice let,
ob¢& moznosti zvolil 1 respondent (oboji 5,9 %). Posledni dostupnou moznost 20 a mén¢
let nezvolil nikdo z respondenti. Tyto vysledky tedy poukazuji na pfevazné mladsi

kolektiv zaméstnancii na zminénych pracovnich pozicich.

Jaky je Vas vék?

5,90%

5,90%

" 21-30 let
47’10% = 31-40 let
41-50 let

41,20% m 50 a vice let

Graf 2: Vysledky otdzky & 2 (Zdroj: Viastni zpracovaini)
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Otazka ¢. 3

Dalsi otdzka byla zaméfena na prizkum vzdélani dotazovanych zaméstnanct.
Zvysledkli lze wusoudit, Ze vétSina respondentli, dosihla nejvyssSiho vzd€lani
(17,6 %) odpoveéd stiedoskolského vzdélani bez maturity, 2 respondenti (11,8 %)
uvedli, ze jejich nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské a 1 respondent (5,9 %)

odpovédel, Zze dosahnul zékladniho vzdélani.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

11,80% 5,90%

’ 17,60% = Zakladni
= Stfedoskolské bez maturity

Stredoskolské s maturitou
= Vysokoskolské

64,70%
Graf 3: Vysledky otazky ¢ 3 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 4

rrrrrr

odpovédi, tedy 9 (52,9 %) zaméstnanci zvolili u moznosti 10-30 Km, druhou nejc¢astéjsi
odpovédi bylo, Ze dojizdi 30-50 Km, tuto odpovéd’ zvolili celkem 4 respondenti (23,5
%), poté 3 respondenti (17,6 %) zvolili moznost s 5-10 Km a pouze 1 respondent (5,9
%) zvolil odpovéd 50 a vice Km. Patou nabizenou odpovéd’ 5 a méné Km nezvolil

nikdo z dotazovanych.

Jak daleko dojizdite do prace?

5,90%

17,60%

23,50% ® 5-10 Km
= 10-30 Km
30-50 Km

m 50 a vice Km

52,90%

Graf 4: Vysledky otdzky & 4 (Zdroj: Viastni zpracovani)



Otazka ¢. S

V této otdzce, jsem se zaméstnanci ptala, jak dlouho jiz ve spolecnosti pracuji a ukolem
této otazky bylo zjistit, jestli zaméstnanci ve firm¢ spiSe zlstavaji nékolik let nebo zda

se na téchto pracovnich pozicich zaméstnanci Castéji obmenuyji.

Nejcastéjsi odpoveédi zde bylo 5 a vice let, kterou zvolilo 10 respondentt (58,8 %),
druha nejcastéjsi dopoveéd’ byla, ze ve spolecnosti respondenti pracuji 3-5 let, celkem 6
odpovédi (35,3 %) a pouze 1 (5,9 %) respondent zvolil odpovéd’ 1-3 roky, odpovéd

méné nez 1 rok nezvolil nikdo z dotazovanych.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

5,90%

= 1-3 roky

35,30% " 3-5 let

58,80% 5 avice let

Graf 5: Vysledky otdazky & 5 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 6

V nasledujici otazce jsem se respondentd ptala, v jaké casti logistického oddé€leni
pracuji, abych zjistila jejich pfipadnou aktivitu a kolegialitu napti¢ odd€lenim. Zde bylo
zvoleno dominantné nejvice odpovédi u moznosti picking, celkem 7 respondentd (41,2
%), dale pak respondenti zvolili ¢tyfi odpovédi, jednd se o odpovédi baleni, expedice,
pfijem a internal quality, ve stejném poctu, tedy 2 respondenti (11,8 %) na kazdou
z téchto odpovédi, dale dv€ moznosti, jimiZ jsou fastpicking a Syrovice, zvolil vzdy 1
respondent (5,9 %). Zbyvajici dvé moznosti reklamace a vedeni nikdo z respondentti

nezvolil.
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Na jakém pracujete oddéleni?

5,90%
11,80% = Picking
= Baleni
41,20% Fastpicking
0,
11,80% = Expedice

= Internal Quality

= Pfijem
11,80%
= Syrovice

5,90% 11,80%
Graf 6: Vysledky otdzky & 6 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 7
Posledni otazka toho useku se tyka ptfedchozi pracovni zkuSenosti ve spolecnosti.

Vétsina dotazovanych, konkrétné 11 (67,7 %) zvolila odpovéd, ze zde pred vznikem
HPP nepracovali a nemaji tudiz ptedchozi pracovni zkuSenosti s touto spolecnosti, 5
respondentl (29,4 %) odpovédelo, ze ve spolecnosti diive pracovali formou smlouvy na
DPP a 1 respondent (5, %) uvedl do oteviené odpovédi jiné, Ze zde diive pracoval
pouze prechodnou formou HPP, takze jiz jisté zkuSenosti také ma. Moznost o ptedchozi

pracovni zku$enosti formou DPC nezvolil nikdo z dotazovanych.

Pracovali zaméstnanci ve spole¢nosti jiz dfive?

5,90%

29,40%
= Ano, formou DPP

= Ne, pracuji zde aZ nyni formou
HPP

Jiné

64,70%

Graf 7: Vysledky otazky ¢é 7 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Z vysledkl tedy vypliva, ze na téchto pracovnich pozicich pracuji spiSe zaméstnanci,
ktefi nemaji se spolecnosti pfedchozi pracovni zkuSenost. Touto otazkou jsem chtéla
alespoil okrajové zjistit, zda jsou ptfedchozi pracovni zkuSenosti zaméstnancl spiSe

pozitivni a rozhoduji se ve spolecnosti setrvat formou HPP ¢i nikoli.

2.4.2 Pracovni prostiedi a firemni hodnoty

V tomto useku jsem se zaméfila na otazky tykajici se pracovniho prostiedi, pracovniho

kolektivu a firemnich hodnot.
Otazka ¢. 8

Prvni otdzka byla sméfovana na to, zda zaméstnanci tyto firemni hodnoty znaji ¢i o nich
jiz diive slySeli. Zde vétSina respondentii odpovédéla, ze hodnoty znaji vSechny tii,
ptresnéji tuto odpovéd’ uvedlo 12 zaméstnanct (70,6 %), dale pak 4 respondenti (23,5
%) uvedli, ze hodnoty sice znaji, ale pouze n&které a pouze 1 respondent (5,9 %)
odpovédél, ze hodnoty nezna. Z vysledku tedy vypliva, Zze zaméstnanci hodnoty spise

znaji.

Znate firemni hodnoty?

5,90%

= Ano, znam je vichny
23,50%

= Ano, ale znam jen
nékteré

Ne, tyto hodnoty neznam

70,60%

Graf 8: Vysledky otdzky ¢é. 8 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 9

Nasledujici otazka se tykala také hodnot, tentokrat vsak byli zamé&stnanci dotazani, jestli
se témito hodnotami oni sami fidi. Pfi¢emZz 11 respondentii (64,7 %) odpovédélo, Ze se
jimi tidi, 5 respondentl (29,4 %) odpovédé€lo, Ze se jimi fidi, ale pouze nckterymi a

pouze 1 respondent uvedl, Ze se hodnotami viibec netidi.

Ridite se témito hodnotami?

5,90%

= Ano, snazim se jimi fidit
29,40%

= Ano, ale jen nékterymi

64,70% Ne, hodnotami se vabec
nefidim

Graf 9: Vysledky otdazky & 9 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 10

Dalsi otazka také navazuje na hodnoty, konkrétné jsem se chtéla touto otazkou zjistit,
zda se hodnoty mezi spolupracovniky dodrzuji a jestli maji n&jaky vliv na pracovni
kolektiv. U této otazky respondenti nejvice volili odpoveéd’, Ze se dle jejich nézoru,
hodnotami tidi pouze nékteti spolupracovnici, takto odpovédélo 12 zaméstnanci (70,6
%), na druhém misté pak byla odpovéd’, Ze se ostatni spolupracovnici hodnotami spise
netidi, tuto odpoveéd uvedli 4 respondenti (23,5 %) a pouze 1 respondent (5,9 %) uvedl,
ze se podle n& snazi spolupracovnici fidit. Posledni odpovéd’, Zze se hodnotami

spolupracovnici vitbec netidi, neuvedl nikdo z dotazovanych, coZ je urcité pozitivni.

Ridi se hodnotami Vasi spolupracovnici?

5,90%

23,50%

= Ano, vétsina se jimi snaZi fidit
= Ano, ale jen néktefi

Ne, spiSe se jimi nefidi

70,60%

Graf 10: Vysledky otdzky & 10 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 11

V posledni otazce tykajici se hodnot, jsem se zaméstnanci zeptala, jestli dle jejich
nazoru uvedené¢ hodnoty dodrzuji 1 jejich nadfizeni. Zde byla vétSina odpoveédi u
moznosti, ze se jejich nadfizeni hodnotami fidi, ale jen néktefi, tuto odpoveéd’ zvolilo 8
respondentti (47,1 %), druhou nejcastejsi odpovédi, kterou respondenti volili byla, Ze se
podle nich jejich nadfizeni hodnotami fidi a jdou ptikladem, takto odpovédélo 6
respondentt (35,3 %), pak mozZnost, Ze se nadfizeni hodnotami spiSe nefidi, zvolili 2
respondenti (11,8 %) a pouze 1 respondent (5,9 %) zvolil odpoveéd’, ze se podle néj,

hodnotami jeho nadfizeni viibec nefidi.

Ridi se hodnotami i Vasi nadfizeni?

5,90%

11,80% = Ano, jdou pfikladem

35,30%
= Ano, ale jen néktefi

Ne, spiSe se jimi nefidi

= Ne, vnadrizeni se jimi viibec
nefidi
47,10%

Graf 11: Vysledky otizky ¢ 11 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka €. 12

V této otazce méli respondenti odpovédét na to, jak moc jsou spokojeni s jejich
pracovnim prostfedim. Odpoveédi mohli voli formou S$kaly od 1 do 5 stim, Ze 1
znamenala, Ze jsou spokojeni, hodnota 5, ze jsou nespokojeni a stiedni hodnota 3 tedy
vyjadfovala prumér. U této otazky byla nejcastéjsi odpoveédi hodnota 3, tedy primér,
zvolilo ji 7 respondentt (41,2 %), druhou nejcastéjsi odpovedi byla hodnota 2, tedy ze
jsou spise spokojeni, tuto moznost zvolilo 5 respondentii (29,4 %), hodnotu 4, ktera
znamend spiSe nespokojenost zvolili 4 respondenti (23,5 %) a hodnotu 5, tedy
nespokojenost oznacil pouze 1 respondent (5,9 %). Moznost hodnoty 1 neznacil nikdo

Z dotazovanych.
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Mira spokojenosti s pracovnim prostredim

41,20%
o 29,40%
>
8_ 0,
S 23,50%
o
o
+—
c
]
o
4
& 5,90%
0 ]
Spokojeny Spise spokojeny Primérné SpiSe nespokojeny Nespokojeny
spokojeny

Graf 12: Vysledky otazky & 12 (Zdroj: Viastni zpracovani)
Otazka ¢. 13

Dalsi otazka byla zaméfend na spokojenost zaméstnanci s jejich pracovnimi
podminkami, jako u piedchozi otazky byl styl odpovédi stejny, tedy bodovaci skala od 1
do 5, podle miry spokojenosti. Nejcastéjsi odpovédi byla i zde hodnota 3 tedy primérna
spokojenost, tu volilo 6 respondentti (35,3 %), stejny pocet dopovédi byl pak u hodnot 2
a 4, tedy spiSe spokojeny a spiSe nespokojeny, obé moznosti volili 4 respondenti (23,5
%), posledni volenou mozZnosti byla hodnota 5, tedy nespokojeny, kterou oznadili 3

respondenti (17,6 %), posledni moznou odpovéd’, hodnota 1 tedy spokojeny, nezvolil
nikdo z dotazovanych.

Mira spokojenosti s pracovnimi podminkami

35,30%

5

2]

3 23,50% 23,50%

=%

°

o 17,60%
o

S

c

i

o

=

a

0
Spokojeny Spise spokojeny Primérné Spise nespokojeny  Nespokojeny
spokojeny

Graf 13: Vysledky otazky & 13 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 14

V nasledujici otdzce méli zaméstnanci odpoveédét na otdzku, zda se ve svém pracovnim
kolektivu citi celkové dobie, touto otdzkou jsem chtéla zjistit, jaky maji nazor na své
kolegy na pracovisti. Nejvice volend odpovéd’ byla, ze se respondenti v pracovnim
kolektivu citi spiSe dobfe, takto odpovédélo 8 respondentti (47,1 %), dale pak 7
respondentt (41,2 %) uvedlo, Ze se v kolektivu citi dobfe a pouze 2 respondenti (11,8
%) odpovédéli, ze se v kolektivu spiSe neciti dobte. Zbylé dvé odpovédi, Ze situaci
nemohou posoudit a ze se v pracovnim kolektivu neciti dobfe nezvolil nikdo
z dotazovanych, coz ukazuje, ze dotazovani zameéstnanci jsou ve svém pracovnim

kolektivu spise spokojeni.

Citite se v pracovnim kolektivu dobre?

11,80%

= V kolektivu se citim dobfe
41,20%
= V kolektivu se citim spise
dobre

V kolektivu se spiSe necitim
dobre

Graf 14: Vysledky otizky ¢ 14 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 15

Nasledujici otazkou jsem chtéla zjistit, zda zaméstnanci citi jistotu svého pracovniho
mista ¢i se boji jeho ztraty, jistota je totiz jednou ze zakladnich lidskych potfeb a
zaroven jednim ze stimulacnich nastrojii motivace. Nejvice zastoupenou odpovédi u této
otazky byla moznost, Ze respondenti spiSe citi tuto jistotu, toto uvedlo 11 respondenti
(64,7 %), na druhém misté se pak objevuji dvé moznosti odpovedi, a to ze jistotu svého
pracovniho mista respondenti urcité citi a druhou zminovanou odpovédi bylo, Ze jistotu
spise neciti, obé¢ moznosti zvolili 2 respondenti (11,8 %). U poslednich dvou odpovédi,

prvni Ze situaci nedokazi respondenti posoudit a druha Ze jistotu svého pracovniho

mista neciti, kazdou odpoveéd’ zvolil vzdy 1 respondent (5,9 %).
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Citite jistotu svého pracovniho mista?

5,90% 11,80%

11,80%

= Ano
5,90% = SpiSe ano

Nedokazu posoudit
= Spise ne

m Ne

64,70%

Graf 15: Vysledky otizky & 15 (Zdroj: Viastni zpracovani)

2.4.3 Mzda a firemni benefity

Otazka ¢. 16

V této otazce jsem chtéla zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s vys$i svého mzdového
ohodnoceni. Na otazku mohli respondenti odpovidat pomoci Skéaly od 1 do 5, jak moc
jsou spokojeni. Nejcastéjsimi odpovéd’mi, které zvolil stejny pocet zaméestnanci, tedy 6
respondentti (35,3 %) byli hodnoty 3 a 5, které prezentuji moznosti primérné spokojeny
a nespokojeny. Dale pak 3 respondenti zvolili moznost s hodnotou 4, tedy spise
nespokojeny a 2 respondenti zvolili moznost s hodnotou 2, kterd zna¢i moznost spiSe
spokojeny. Zajimavym a dulezitym faktem pak zastavd, ze nikdo z dotazovanych

nezvolil moznost, Ze je se svym mzdovym ohodnocenim spokojeny, coz zde dava

vyznamny prostor pro zlepSeni.

Procento odpovédi

Jak jste spokojeni s vysi Vaseho mzdového

ohodnoceni?

35,30% 35,30%

17,60%

11,80% I

Spokojeny Spise spokojeny Priimérné Spise nespokojeny  Nespokojeny

spokojeny

Graf 16: Vysledky otdzky & 16 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 17

Nasledujici otazka byla také sméfovdna na vysi mzdy, avSak tentokrat jsem se
zaméstnancl ptala, zda si mysli, ze jsou zameéstnanci spravedlivé odménovani za
vykonanou praci. Zde ptevladala odpovéd, konkrétné tuto moznost zvolilo 7
respondentl (41,2 %), ze néktefi zaméstnanci nejsou spravedlivé odménovani, u dvou
odpovédi, tedy Ze zameéstnanci nejsou spravedlivé odménovani a Zze vétSina
zaméstnancu je spravedlivé odmeénovana, tak ob€ moznosti volilo 5 respondentt (29,4
%), zbylé dvé odpovédi, vSichni zaméstnanci jsou spravedlivé odménovani a nedokazu
posoudit, nezvolil nikdo z respondenti. Zde se da tedy fici, Ze se zde nazory lisi, spiSe si

vSak zaméstnanci mysli, ze odménovani spravedlivé neni.

Jsou podle Vas zaméstnanci spravedlivé
odmeénovani za vykonanou praci?

29,40% = VétSina je spravedlivé
odménovana

29,70%
= Néktefi nejsou spravedlivé
odménovani

Nejsou spravedlivé
odménovani

41,20%

Graf 17: Vysledky otdzky & 17 (Zdroj Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 18

V této otazce méli zaméstnanci moznost se vyjadtit k tomu, jak jsem s poskytovanymi
benefity spokojeni, pomoci bodovaci Skaly, opét od 1 do 5, tentokrat vSak mohli toto
hodnoceni uvést u kazdého benefitu zvlast. Kvili piehlednosti grafu jsem se vSak
rozhodla jej zjednoduSit a zpracovala jsem jej v jednodus$Sim podéani. Nejsou zde
uvedeny vSechny mozné odpovédi, které méli respondenti k dispozici, ale pouze mira
spokojenosti s jednotlivymi benefity. Tuto miru jsem urcila z poc¢tu kladné zvolenych
odpovédi v dotazniku, tedy Ze jsou s poskytovanym benefitem respondenti spokojeni ¢i
spiSe spokojeni. Nejvice pozitivné hodnocenymi se zde ukazali benefity Sick days, 25
dni dovolené, stravenkova karta, little extras a loyality program. Naopak nejméné

oblibenymi benefity jsou pak jazykové kurzy, multisport karta a firemni autobusy.
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Spokojenost s benefity
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Graf 18: Vysledky otdzky & 18 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 19

V dal$i otdzce, jsem zaméstnance poZzadala, aby vybrali ty benefity, které vyuzivaji
nejvice, abych zjistila jejich dileZitost a miru vyuzivani. Jako nejvice vyuzivané
benefity se ukazaly 25 dni dovolené (88,2 %), stravenkova karta (88,2 %), sick days
(76,5 %), zaméstnanecké slevy a vyprodeje (58,8 %), a také little extras (58,8 %).
Naopak mezi témi nejméné vyuzivanymi se umistily jazykové kurzy (5,9 %), firemni

autobusy (11,8 %) a multisport karta (11,8 %).

Vyuzivani benefitl

88,20% 88,20%

76,50%
58,80% 58,80%
23,50%
17,60% . .
11,80% I I 11,80% 0%
||

Graf 19: Vysledky otdzky & 19 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Procento odpovédi
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Otazka ¢. 20

Pracovni motivace byla hlavnim divodem nasledujici otazky, zde méli dotazovani
zaméstnanci moznost vyjadfit, které poskytované benefity je motivuji a které naopak
vibec. Zaméstnanci mohli pomoci sepsaného seznamu benefitii ohodnotit kazdy z nich
zvlast, podle stupné jejich motivace z tohoto benefitu a to odpovéd'mi: ,,Velmi mé
motivuje”, ,,Mirn¢ mé motivuje*, ,,Nedokazu posoudit/Nevyuzivam* a ,,Nemotivuje

b {13

me

Stejn¢ jako u otazky €. 18, jsem se rozhodla graf zjednodusSit kvili prehlednosti.
Z dostupnych vysledki jsem zde urcila miru motivace zameéstnancti, kterou jim
dostupné benefity pfindsi, a to opét podle poctu kladnych odpovédi. Jako nejméné
ucinnymi k motivaci se ukazali dotované napoje a stravovani, dale multisport karta,
firemni autobus a jazykové kurzy. Naopak témi nejicinnéjSimi se staly benefity

dovolena navic, Sick days, stravenkova karta a loyality program.

Které benefity Vas motivuji k lepSim pracovnim
vykonlim?
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Pocet kladnych odpovédi
O N B O 8
%,
2 p
“ . -
%
f -

b'b* % « o \5 J Q & RY
'q>° & ot S Q“ & O S < O
I A\ K & S K\
© 9 Q x§ 2 9
S > 0 ) N o) =
X\ N A (2 & > 3
) & Q ) Q& S 2
Q > 0* \& R & S
N N o <
(—) xS
<

B Mira motivace zaméstnancut

Graf 20: Vysledky otazky ¢ 20 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 21

Tato otdzka byla pomérn¢ jednoduchd, respondenti méli odpovédét, zda jim ve
firemnich schézi néjaky, ktery by oni sami vyuzili. Zde byli ndzory, jak se fika padesat
na padesat, jelikoz ob& odpovédi, ano a ne, zvolil stejny pocet respondentti, konkrétné 8

(50 %) a 1 respondent na tuto otazku neopoveédel.

Chybi Vam v benefitech néjaky, ktery byste
vyuzili?

= Ano = Ne

50% 50%

Graf 21: Vysledky otdzky & 21 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 22

U této otazky, jsem jako u jediné zvolila otevienou formu odpovédi, aby se zaméstnanci
mohli sami zamyslet nad tim, co jim ve firemnich benefitech schazi a pfijit s vlastnimi
navrhy. Témto navrhiim se pak budu vice vénovat v navrhové Casti bakalaiské prace.

Nejzajimavéjsi poskytnuté odpovédi jsem zpracovala do néasledujici tabulky.

Tabulka 1: Vysledky otdzky & 22

(Zdroj viastni zpracovani)

Navrhovany benefit Pocet navrhu
Doplitkové penzijni spotfeni 3
Jind moznost stravovani na pracovisti 2
Vyhodnéjsi multisport karta 2
Ptispévek na dopravu 1
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Otazka ¢. 23

Daéle jsem se zaméstnancu ptala, jak jsou spokojeni se svou pracovni dobou, ktera ¢ini 8
hodin a smény jsou bud’ ranni nebo odpoledni. Zde byl stejny pocet odpovédi u dvou
moznosti, a to u moznosti, ze jsou spiSe spokojeni a u moznosti, Ze jsou nespokojeni,
tyto dvé odpovédi zvolilo 5 respondentd (29,4 %). Dalsi odpovédi bylo, ze jsou
spokojeni, tu volili 4 respondenti (23,5 %) a posledni moznost, Ze jsou spiSe

nespokojeni se svou pracovni dobou volili 3 respondenti (17,6 %).

Jak jste spokojeni se svou pracovni dobou?

23,50%

29,40% N
= Jsem spokojeny

= Jsem spiSe spokojeny
Jsem spise nespokojeny
= Jsem nespokojeny

17,60% 29,40%

Graf 22: Vysledky otdzky & 23 (Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka ¢. 24

V predposledni otdzce jsem se zaméstnancl zeptala, jestli jsou ve spolecnosti celkove
spokojeni. U této otazky prevazovala odpovéd’, Ze jsou respondenti ve spolecnosti spise
spokojeni, zvolilo 8 respondentil (47,1 %), dale pak 4 respondenti (23,5 %) odpovedéli,
ze ve spolecnosti, spiSe nejsou spokojeni, 3 respondenti (17,6 %) uvedli, Ze jsou
spokojeni a pouze 2 respondenti (11,8 %) odpovédéli, ze ve spolecnosti spokojeni

nejsou.

Jste ve spolecnosti celkové spokojeni?

11,80% 17,60%

= Jsem spokojeny

23,50% = Jsem spiSe spokojeny

Jsem spiSe nespokojeny

= Jsem nespokojeny

47,10%

Graf 23: Vysledky otazky & 24 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 25

Na zéavér dotazniku jsem se zaméstnanct zeptala, z jakého divodu, by piipadné
uvazovali o odchodu ze spolec¢nosti. Dala zaméstnanctim na vybér z nékolika moznosti,
které¢ byvaji pro odchod zaméstnanct jedny z nejcCastéjSich s tim, ze mohli zadat vice
odpovédi. Navic jsem nechala pole oznacené jako jiné, kde mohli napsat jiny divod,
ktery by pro né byl relevantnéj$i. Tuto moznost vSak nikdo nezvolil a respondenti se
drzeli navrhovanych odpovédi. Zde se ukazalo, ze nejCastéjSim divodem pro piipadny
odchod ze spole¢nosti, je nabidka vy$$iho ohodnoceni. Tuto moznost tedy zvolilo 15
respondentt (88,2 %). Druhym nejéastéjSim divodem se stala pfijatelnéj$i pracovni
doba s deseti odpovéd'mi (58,8 %) od respondentt a tieti nejcastéjsi divody jsou dva.
Prvnim divodem je nabidka zajimavéj$i nebo kvalifikovanéjsi prace a druhym
nespokojenost s jejich nadfizenym, tyto dva divody zvolilo 6 respondenti (35,3 %).
Dale se ¢tyfmi odpovéd'mi (23,50 %) byla moznost, Ze jsou respondenti nespokojeni
s kolektivem. Dale 3 respondenti (17,6 %) zvolili moznosti, které nabizi zajistény

kariérni rist, touhu zménit zaméstnani a dostupnéjsi lokalitu prace.

o

Nejcastéjsi divody odchodu ze spolecnosti

- 88,20%
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Graf 24: Vysledky otazky ¢ 25 (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Shrnuti analytické ¢asti

V analytické Casti jsem se vénovala predstaveni spolecnosti, popsala jsem jeji minulost,
uspéchy na trhu s kosmetikou a jeji soucasnou situaci. Také jsem zde rozebrala firemni
hodnoty, na kterych si spolecnost v poslednich letech zaklad4 a jsou zaroven soucasti
firemni kultury, ale i pracovni motivace zaméstnanci. Nasledné jsem popsala mzdové
ohodnoceni pracovnikl spole¢né s poskytovanymi ptiplatky i bonusy a vypsala nejvice

vyuzivané benefity pro oddé€leni logistiky, které zaméstnanciim firma poskytuje.

Cilem této Casti bakalarské prace pak bylo zjistit dosavadni spokojenost cilovych
zaméstnanc z oddé€leni logistiky s jejich mzdovym ohodnocenim, poskytovanymi
benefity, pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami. Souc¢asn¢ jsem chtéla zjistit
miru vyuzivani téchto benefitd, celkovou spokojenost zaméstnancti ve spolecnosti, ale
také divody, kvili kterym by uvazovali o odchodu ze spolecnosti Notino. Tyto
informace jsem ziskala pomoci dotaznikového prizkumu, ktery byl elektronickou
formou zaslan cilovym respondentim. Dle vysledkii dotaznikového pruzkumu jsou
zamé&stnanci ve spole¢nosti spiSe spokojeni, ale projevili nespokojenost se svym
mzdovym ohodnocenim a nékterymi benefity. Také projevili zdjem o zavedeni
ptfispévku na penzijni pfipojisténi od zaméstnavatele a 0 novou moznost stravovani na

pracovisti, jelikoz dosavadni moznosti pro né€ nejsou dostacujici.

V dotaznikovém prizkumu byli zaméstnanci také dotdzani na firemni hodnoty, zda je
znaji, snazi se jimi fidit nebo jestli je podle nich dodrzuji jejich kolegové ¢i nadfizeni.
Zde jsem se dozvédéla, ze hodnoty spiSe znaji, avsak s jejich uplatiiovanim v praxi je to
uz slozitéjsi. Jelikoz spole¢nost v posledni dobé vyviji velké usili na to, aby se
povédomi o téchto hodnotach vice Sitfilo a aby se dodrZzovaly. Bylo by prospésné
zaméstnance do hodnot aktivnéji zapojit, toto rozebirdm v nasledujici navrhové ¢asti.
Lze tedy fici, Ze spole¢nost poskytuje zaméstnancim vice druhl benefitt, ale je zde i
prostor pro zlepSeni, jelikoz u nékterych benefitlh maji zaméstnanci vyhrady nebo sami
navrhuji zavedeni novych benefiti. Co je ale nejvétsi slabinou spole¢nosti Notino je
podle vysledki dotaznikového Setieni vySe mzdového ohodnoceni. Bohuzel po

konzultaci s vedenim spolecnosti o navrzich zmén v dosavadnim motivacnim systému

zamé&stnanci mi bylo sdéleno, Ze stimto problémem jsou sice obeznadmeni, avSak
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momentalné nemaji moznost mzdové ohodnoceni navysit. Nasledujici navrhy se tedy

tykaji pouze benefitl a firemnich hodnot.
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3 Navrhova cast

V posledni casti bakalarské prace se zabyvam navrhy na zlepSeni soucasného
motiva¢niho systému ve spolecnosti Notino, primarné¢ zamétfenych na zaméstnance
z oddéleni logistiky. Tyto navrhy vychazi predevsim z vysledki dotaznikového
prazkumu, ktery byl rozesldan zaméstnanciim na pracovnich pozicich Team Leader a

Supervizor prave pro oddé€leni logistiky.

Dosavadni motivacni systém, shledavaji zaméstnanci z vysledki dotaznikového
prazkumu spiSe pozitivni, avSak je zde stale prostor pro zlepSeni. J4 osobn¢ dosavadni
sytém vnimam jako lehce nadprimérny, obsahuje dnes jiz obecné vyhody jako jsou 5
tydntt dovolené, stravenky nebo Multisport kartu, ale zaroven i specifické benefity pro
tuto spolecnost, jako jsou naptiklad zaméstnanecké vyprodeje, little extras ¢i firemni
autobusy. Na druhou stranu jsou n¢které benefity zaméstnanci logistiky vyuZivany
méné a spiSe je vyuzivaji zaméstnanci z jinych ¢asti spolecnosti, jedna se naptiklad o
jazykové kurzy. Jisté vSak je, ze se nikdy nezavdécime vSem zaméstnancim tak, aby
benefity vyhovovaly kazdému osobné. Motivacni systém by mél tedy vychazet ze
zakladnich benefitd, které by méli byt poskytovany vSem zaméstnanciim bez rozdili a
pak jej jen mirn¢ upravovat podle toho, pro kterou cast spolecnosti je uren. V praci
jsem se snazila navrhnout nejen obecné zmény, ale prave i takové, které by byli ureny

primarné pro oddéleni logistiky.
3.1 Navrhy zmén v motiva¢nim systému spolecnosti

Samotné navrhy jsou ovlivnény nejen dotaznikovym prizkumem, ale také osobnimi
zkuSenostmi z mého pusobeni ve spolecnosti Notino. Tyto zmény byly zarovein
konzultovany s vedenim personalniho oddéleni, a to z diivodu jejich proveditelnosti. To
znamend, zda by navrhované zmény bylo mozné UspéSné¢ a po finan¢ni strance

pfijatelné aplikovat.

V dosavadnim motiva¢nim systému navrhuji zmény V zavedeni piispévkil na penzijni
piipojisténi a dlouhodobého investicniho produktu. Také by se méli provést zmeny
v zavedeném dotovaném stravovani na pracovisti, posilit povédomi o firemnich
hodnotach a vice do nich zamé&stnance zapojovat. Zaroveil podavat pozitivni zpétnou

vazbu ve formé& pochval.
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3.1.1 Prispévek na penzijni pripojisténi a dlouhodoby investi¢ni produkt

V dnesni dobé se lidé zacinaji vice zajimat o to, jak se co mozna nejlépe financné
zabezpecit na stafi a neni se cemu divit. Lidé postupné piestavaji véfit v dostateCnou
finan¢ni podporu od statu ve staii a snazi se hledat jiné moznosti, které by jim
dostate¢né finance na toto obdobi dokdazali zajistit. Toho mizou docilit mnoha zpiisoby,
jednim z nich miize byt tfeba investovani, avsak mnoho lidi se investic boji a nerozumi
jim. Proto se snazi hledat spolehlivéjsi a mén¢ rizikové nastroje. Penzijni spofeni nebo
dlouhodoby investicni produkt mohou byt témito ndstroji, zde uz pak zalezi na
preferencich samotnych zaméstnanct. Jak velké riziko chtéji podstupovat, jak moc

chtéji své penize zhodnotit a do jaké miry chtéji byt v tomto aktivni.

Z vysledkli dotazniku a mych osobnich pozorovani ve spolecnosti je patrné, Ze by
zaméstnanci uvitali moznost pfispévkll od zaméstnavatele prave na tyto nastroje spoteni
na dichod. Pro zaméstnavatele jsou sice tyto ptispévky vydaje navic, avSsak mohou se
pro néj stat piijatelnéjsi variantou nez piipadné zvysSeni mzdy. Navic se tento benefit
stdva vice zddanym a nékdy muze byt pro potencidlniho zaméstnance dokonce
klicovym faktorem pii rozhodovéani se o budoucim zaméstnavateli. Pro zaméstnavatele
se navic nic zasadniho neméni, jelikoz jedinou vétsi zménou je pouze to, Zze mize svym

zaméstnanciim prispivat na jiny druh spofeni nez doposud.

Kvili vySe zminénym divodim navrhuji ve spole¢nosti zavedeni toho piispévku, a to
jak na penzijni pfipojisténi, tak i na samotny DIP. Zamé&stnanci budou mit vét§i moZnost

vybéru, dle jejich osobnich preferenci a spole¢nost bude nabizet dalsi Zadany a uzitecny

benefit.

Také doporucuji, aby pfed zavedenim tohoto nového benefitu byli zaméstnanci
informovani 0 moznostech vyuzivani téchto spoficich nastroji. Tedy aby jim bylo
poskytnuté podrobnéjsi vysvétleni toho, jak nastroje funguji a co to pro né znamena.
Zvlasté toto vysvétleni doporuc€uji u nového dlouhodobého investicniho produktu,
jelikoZ ten narozdil od klasického penzijniho pfipojisténi neni mezi lidmi tolik znami a

mohou se jej bat vyuzivat.
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3.1.1.1 Zakladni porovnani
V této Casti jsem se snazila o nejzakladnéjsi porovndni penzijniho pfipojisténi a
dlouhodobého investicniho produktu, které by mohlo byt zarovenl prezentovano

zaméstnancim pii zavedeni téchto benefiti.

Penzijni pripojiSténi

Zakladni vyhodou toho typu spofeni je, Ze jeho mira rizikovosti byva velmi mald a
Clovek se o n¢j nemusi tolik aktivné starat, pouze pravidelné posild penézni ¢astku na
zvoleny fond, jehoZ miru rizikovosti a zhodnoceni si doptedu zvoli, penzijni piipojisSténi
je tedy i levngjsi nez DIP. Dalsi vyhodou oproti DIP je to, Ze stat na toto spofeni za

urcitych podminek pfispiva mensi financni castkou.

Na druhou stranu to ma samoziejm& 1 sva negativa. Asi nejvétSimi takovymi
nevyhodami je vétSinou nizkd vynosnost, kterd pouze pokryje inflaci. Malo moZnosti,
jak s financemi nalozit a také fakt, ze smlouvu o penzijnim pfipojisténi mizeme mit

pouze jednu.
Dlouhodoby investi¢ni produkt

Zde jsou hlavni vyhody proti klasickému penzijnimu pfipojisténi predev§im moznost
vétsiho zhodnoceni vlozenych financi a vice moznosti, jak s penézi nalozit, tedy veétsi
kreativita pfi spofeni. Proti penzijnimu pfipojisténi si ¢lovék mize zfidit dlouhodobych
investi¢nich produkti kolik chce a je zcela na ném, jak casto, kolik a do jakého

produktu bude své penize vkladat.

Za zasadni nevyhody se pak da povazovat, Ze na dlouhodoby investicni projekt
nepfispiva stat a ze mira rizika zde miize byt vysoka. Jelikoz Elovék muze penize
vkladat do mnoha instrumentl s riznou rizikovosti, nemusi se mu vzdy vlozené penize
vratit ¢i zhodnotit.

Da se tedy fici, ze penzijni pfipojisténi je vhodné spiSe pro konzervativnéji smyslejici
lidi, ktefi nechté&ji riskovat a voli spiSe cestu jistoty, ze budou mit na sviij dichod
naSetfen dostatek financi pro distojné stati. Kdezto DIP je vhodny spiSe pro lidi, ktefi
cht&ji své finance vice zhodnotit a své finan¢ni zabezpeceni na dichod chtéji mit ve

svych rukou.
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Jako pocatecni Céastku, kterou by spolecnost zaméstnanciim na spofeni pfispivala
navrhuji 500 K¢ mési¢né a pokud by o tento benefit byl dostatecny zajem, mohla by
spolecnost ¢astku mirn¢ navysit. Podpofila by tim jak pracovni motivaci, tak 1 veétsi
zajem o spofeni na dichod zaméstnancii. Tento navrh je obecného charakteru, byl by
tedy zaveden pro viechny HPP zaméstnance v CR, a proto nasledny vypocet provadim
pro celkem 1 975 zaméstnancti. Navrh na zavedeni ptispévku ve vysi 500 K¢ mési¢né je
vypocitam a zndzornén v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Vypocet odhadovanych naklada p¥i zavedeni prispévku

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pocet Néklady na 1 Niaklady za 1 Naklady na 1 975
zaméstnancu zaméstnance za mésic zameéstnance za rok zameéstnancu za rok
(v K¢) (v K¢) (v K¢)
1975 500 6 000 11 850 000

Celkové naklady pti zavedeni prispévku za vSechny zaméstnance pak vychazi

11 850 000 K¢.

3.1.2 Stravovani na pracovisti

Zijeme v dobg, ktera je hekticka a stava se, ze se kviili spéchu ani nedokazeme kvalitng
béhem dne najist. Pocitovany hlad odbydeme rychlym obcerstvenim, bagetou na
benzinové pumpé ¢i nezdravou svacinou z jidelniho automatu. Jako jednorazové feseni
se tyto moznosti jevi piijatelné, ale v dlouhodobém horizontu to neni tplné idealni. Lidé
se navic zacinaji ¢im dal vice zajimat o své zdravi a o to co jedi, avSak ne kazdy ma Cas
nebo mozZnost pfipravovat si dobré jidlo sdim pifedem. Lidé se tak snazi hledat nejen

zdravéjsi, ale 1 finanéné pfijatelné moznosti, jak se kvalitn€ najist.

Ohledné problematiky spravného a fadného stravovani existuje nespocet nazori od
ruznych odbornikli ¢i odborné literatury, zabyvaji se tim, co jist, jak Casto a kolik. Dle
mého nazoru je to hlavné o individualité, tedy o tom, co kazdému clovéku nejvice
vyhovuje. Nejvice obecné piijimany nazor je vSak ten, ze idedlné by se mélo jist
alespon trikrat denné a nejvétsim zdkladem je pro nas snidan€, obéd, vecefe a béhem

dne n&jaké mensi svaciny.
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Pokud ¢lovek chodi do prace naptiklad na 8 hodin dennég, pravdépodobné se béhem této
doby musi alespoi jednou ¢i dvakrat najist. Naptiklad pokud ¢lovek pracuje od 8:00 do
16:30 lze ptredpokladat, Zze si d4& minimaln¢ néco k obédu a v pribéhu dne jesté néco
malého na svacinu. JelikoZ podle Ceského statistického tifadu (2016) pramémy Cech
stravi v praci tydné néco kolem 40,4 hodin, stravime tak nezanedbatelnou ¢ast naseho
Zivota pravé v praci, proto je dulezit¢ mit moZznost stravovani na pracovisti. Tento
benefit spole¢nost Notino svym zaméstnanciim na oddéleni logistiky sice poskytuje, ale
pouze formou vydejnich automati, ve kterych jsou k dispozici rizné bagety, sendvice a
pochutiny. Spole¢nost Notino bohuzel nema moznost na pracovisti logistiky vybudovat
kuchyni nebo vydejni jidelnu, kam by se mohla nechat dovazet pfedem pfipravovana
jidla. Nejsou vhodné prostory ani technické a hygienické podminky pro zfizeni
takového provozu, a proto je stravovani feSeno vydejnimi automaty. Jak jsem jiz ale
zminila dfive, neni to Uplné idealni zptuisob kazdodenniho stravovani. Je zde sice i
moznost doneseni si vlastniho jidla a jeho nasledného ohfevu v mikrovinnych troubach,

ale ne kazdy ma moznost jidlo si sam piipravit (CSU, 2016).

Z vysledkli dotaznikového priizkumu a osobniho pozorovéani ve spolecnosti je vSak
patrné, ze by zaméstnanci velmi ocenili, kdyby méli moznost jiného a zdravéjsiho
stravovani. Z vySe uvedenych divodi proto navrhuji zménu stravovani v podobé
vydejnich automatli se zdravéjSim a vétsim vybeérem jak hotovych jidel, tak i rGznych
svaCin ¢i zdravych pochutin. Zde ma pak spolecnost dv€ mozZnosti, jak navrh
zrealizovat. Bud’ pronajmout si nové automaty, které budou lépe vybaveny pro
vydéavani hotovych jidel nebo pouze obméni dosavadni sortiment za zdravéjsi varianty
do jiz pronajatych automatti. Podle dostupnych informaci se mési¢ni prondjem jednoho
takového automatu pohybuje v rozmezi mezi 3 500 - 6 000 K¢, zde pak cena zélezi na

typu automatu (Provend, 2017).

Jelikoz je tato zména navrhovana konkrétn€ pro oddé€leni logistiky, doporucuji zacit s 5
automaty Vv cenové urovni 5000 - 6 000 K¢, jelikoz byvaji vybaveny chladici
technologii, ktera pomaha udrzet déle Cerstvé potraviny. Do automatii by se pofidil
novy sortiment v podob¢ hotovych jidel ¢i zdravého obcerstveni, kapacita automatii se
pohybuje kolem 50-60 polozek. Sortiment by mohla dodavat konkrétni firma, jejiz ceny
téchto jidel se pohybuji cca od 30 K¢ do 100 K¢ podle typu jidla. Nové automaty by se

pro zacatek umistili k dosavadnim automatim do jidelniho prostoru a zkoumalo by se,
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zda je o toto obcerstveni zdjem. Pokud by byl z4jem dostatecny, spole¢nost by mohla
zvazit pronajem vice takovych automati a ¢asem jimi kompletn¢ nahradit dosavadni

stravovani.

Jelikoz nejsem schopna stanovit pfesny zdjem o novy sortiment, tedy jaka bude jeho
konkrétni spotieba, ve vypoctech pouziji mij osobni odhad, ktery jsem piedbézné
stanovila na 250 jidel na mésic. Ptiblizné odhadované naklady pro zavedeni této zmény

jsou zpracovany v nasledujici tabulce.

Tabulka 3: Odhadované ndklady p¥i zavedeni nového stravovdni na pracovisti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naklad Cena pronajmu 1 Cena pronajmu 5 Cena porizeni nového
automatu automati sortimentu za cca 250
(v K&/mésiend) (v K&/mésiend) poral
(v K¢)
Cena 5000 - 6 000 25000 — 30 000 15 000
Ro¢ni naklady 60 000 — 72 000 300 000 — 360 000 180 000

Celkové ro¢ni odhadované naklady pfi zavedeni této zmény pak vychazi na 480 000 —

540 000 K¢.

3.1.3 Ocenéni pracovnikii v dodrZovani firemnich hodnot

JelikoZ si v poslednich letech spolecnost zaklada na jiz dfive zmiovanych hodnotéch,
snazi se aktivné o jejich usp€Snou aplikaci do praxe a zapojeni svych zaméstnancli. To
se pomoci rozsahlych Skoleni a riznych firemnich akci pomérné dafi, azZ na oddéleni
logistiky, kde se tento proces sice po malych Castech postupné dafi uplatiiovat, avSak
vyZaduje to mnohem vice Usili a delsi Casové obdobi nez na jinych oddé€lenich.
Zaméstnanci logistiky postradaji dostate€nou motivaci, pro dodrzovani téchto hodnot a
jejich rozvijeni. Proto navrhuji jejich pracovni motivaci posilit pravidelnymi ocenénimi

pro zaméstnance, ktefi se snazi hodnoty nejen dodrzovat, ale i rozvijet.

Zaméstnance by vSak nehodnotilo vedeni odd€leni nebo samotné spolecnosti, ale
spolupracovnici, ktefi do téchto zalezitosti a riznych situaci vidi nejlépe. Konkrétné by

se mezi sebou hodnotili spolupracovnici ze stejnych tymi a nasledné by byl nejlepsi
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zaméstnanec ocenén pied timto tymem. Tento zaméstnanec by pak dostal darkovou
poukazku v hodnoté 1 000 K¢ dle jeho vybéru. Hodnoceni by probihalo elektronicky a
zamestnanci by se do n¢j mohli zapojit pomoci ptihlaseni se jejich firemnim emailem,
kazdy by mohl hlasovat pouze jednou, aby se tak zamezilo podvodnému hlasovani. Tato
anketa zaméstnance, ktery nejlépe dodrzuje firemni hodnoty, by umoznovala
zaméstnanciim ocenit kolegy ve svém tymu a dat jim tak zpétnou vazbu. Ze zacatku by

anketa mohla potadat jednou za 3 mésice.

Hodnoceni vyplnéné ankety by nasledné zpracovavalo marketingové oddéleni, které by

se zaroven postaralo o predani zminénych cen.

Vypocet ro¢nich ndkladl na zavedeni tohoto ocenéni jsou déle zpracovany v nasledujici

tabulce.

Tabulka 4: Naklady za ocenéné zaméstnance

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pocet tymii/oddéleni

Naklady na 1
ocenéného
zaméstnance za 3

mésice (v K¢)

Naklady na vSechny
ocenéné zaméstnance

za 3 mésice (v K¢)

Celkové naklady za
ocenéné zaméstnance

za 1 rok (v K¢)

9

1000

9000

36 000

Celkové ro¢ni naklady pii zavedeni oceniovani zameéstnancti jsou 36 000 K¢.

3.2 Shrnuti navrhové ¢asti

V této casti prace jsem podle vysledkii dotaznikového Setfeni a mého osobniho
pozorovani ve spolecnosti navrhla zmény v dosavadnim motivatnim programu
zaméstnancl. Jedna zména je urcena pro celou spolecnost Notino a dvé dalsi pouze pro
jeji oddéleni logistiky. Ugelem t&chto zmén je co nejefektivndji motivovat zaméstnance
K lep$im pracovnim vykonim, vét§imu zapojovani se do firemni kultury a také aby byli
zaméstnanci ve spolecnosti celkové spokojeni. Navrhy jsem konzultovala s vedenim
spolecnosti a snazila jsem se je zpracovat tak, aby byli pro spolecnost jak finan¢né¢, tak i

technicky proveditelné a zaroven 1 uzitecné.

Prvni navrhovanou zménou je zavedeni pfispévku pro zaméstnance v piipade€, ze by si

zfidili penzijni pfipojisténi ¢i dlouhodoby investicni produkt, tento navrh byl od
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zaméstnancl jednim z nejvice zadanych. Druhym nejZzadangj$Sim navrhem byla zména
stravovani na pracovisti, jelikoz dosavadni moznosti nejsou pro zaméstnance
vyhovujici. Poslednim navrhem, ktery by podpofil vetsi povédomim o firemnich
hodnotach a zaroven by slouzil jako systém zpétné vazby pro zaméstnance by byla
anketa o zaméstnance, ktery nejlépe dodrzuje firemni hodnoty. V této anketé by byli tito
zaméstnanci odménéni jak pochvalou, tak i hmotnou odménou. Celkové shrnuti nédkladu

pii zavedeni téchto zmén jsem zpracovala v nasledujici tabulce.

Tabulka 5: Celkové ro¢ni naklady za v§echny navrhy

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkové naklady pii zavedeni prispévku na 11 850 000
penzijni pripojisténi/DIP (v K¢)

Celkové naklady p¥i zavedeni novych moZnosti | 480 000 — 540 000

stravovani (v K¢)

Celkové naklady pii zavedeni odménovani 36 000

zaméstnanci (v K¢)

Celkové ro¢ni naklady na navrhy (v K¢) 12 366 000 - 12 426 000

V pfipadé, Ze se spolecnost rozhodne zavést vSechny navrhované zmény, pak by se
naklady za prvni rok pohybovali zrozmezi 12 366 000 — 12 426 000 K¢. Nejvetsi
naklad by pak tvofilo zavedeni pfispévku pro zaméstnance na penzijni piipojisténi a

dlouhodoby investi¢ni produkt.

Jak jsem jiz zminovala vySe tyto navrhy byly konzultovany predem s vedenim
spolecnosti, a pravé tyto zmény byli spole¢nosti vnimany jako potencidlné proveditelné
do budoucna. Avsak kviili momentalni snaze spole¢nosti o sniZovani riiznych firemnich
nakladl by se jednalo o postupny proces, ktery by mohl trvat i nékolik let. Po obhajobé
bude pak tato prace poskytnuta pro nahlédnuti vedeni spolecnosti a firma se

navrhovanymi zménami bude moct déle zabyvat.
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Zavér

Zameéstnanci jsou zdkladnim stavebnim kamenem pro jakoukoliv spole¢nost a je jen na
ni, jak si jich bude cenit. Najit dostatecn¢ kvalifikované, zkuSené a spolehlivé
zaméstnance je totiz obtizné, navic i1 kdyz se n€koho takového podaii firmé najit,
nemusi zapadnout do pracovniho kolektivu a v disledku toho miize ze spolecnosti brzy
odejit. Pokud ma vSak firma $tésti a podaii se ji dobré zaméstnance najit je tfeba si je ve
spolecnosti udrzet. Jednim z efektivnich zplsobt, jak toho docilit je poskytovat jim
dostateCnou a konkurenceschopnou mzdu. DalSim efektivnim a diilezitym faktorem,
ktery ovliviluje pracovni motivaci zaméstnancti je dobry motivaéni systém

zaméstnancd, ktery je bude efektivné motivovat pomoci poskytovanych benefitu.

Pravé na zminovany motivacni systém zaméstnancl jsem se v bakalarské praci
zaméfila, a to konkrétné na motivacni systém spolecnosti Notino. Nezaméfila jsem se
vSak na motivacni systém pro celou spolecnost, ale pouze na konkrétni skupinu
zaméstnancd, kterd dle informaci od spolecnosti Notino dlouhodobé vykazuje nejnizsi

miru pracovni motivace a spokojenosti ve spolecnosti.

Hlavnim cilem prace bylo navrhnout v dosavadnim motivaénim systému spolecnosti
takové zmény, aby zvysili pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancii. Aby tohoto
cile mohlo byt dosaZeno, seznamila jsem se nejdiive s dilezitymi teoretickymi

poznatky, které byli st€Zejnimi pro naslednou analytickou a dale navrhovou ¢ast prace.

V analytické casti jsem se zaméfila na predstaveni spolecnosti, firemni struktury,
pochopeni firemni kultury a popsani poskytovanych benefitd. Nasledné¢ jsem
analyzovala soucasny motivaéni systém spolecnosti, a to za pomoci dotaznikového
prizkumu spokojenosti. Snazila jsem se tak zjistit s ¢im konkrétné nejsou cilovi
zamestnanci ve spole¢nosti spokojeni a co by naopak ocenili, zkratka jaké zmény

V dosavadnim systému navrhnout, aby byli efektivni.

V posledni navrhové casti jsem zpracovala konkrétni navrhy, které jsem Ccerpala
z vysledki dotaznikového prizkumu. Tyto zmény jsem pribézné konzultovala
s vedenim spolecnosti tak, aby byli mozné k realizaci, jak po praktické strance, tak i po

té finan¢ni.
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Navrhované zmény byli celkem tfi, jedna se tykala zavedeni pfispévku na penzijni
pfipojisténi ¢i dlouhodoby investi¢ni produkt od zaméstnavatele, druhd byla jiné
moznosti stravovani na pracovisti a tfeti se netykala benefitii jako talkovych, ale spise
firemni kultury. Jedna se o vetsi popularizaci firemnich hodnot u cilovych zaméstnanci.
Na toto téma jsem se praci zaméfila také, a to z toho divodu, ze zmifiované hodnoty
jsou nedilnou soucésti firemni kultury a dokazi vyznamné ovliviiovat pracovni motivaci
zaméstnancl, pokud se jimi vSak zaméstnanci snazi tidit. Spole¢n€¢ se samotnymi

navrhy jsou v praci vypracovala i vypocty naklada v ptipad¢ realizace téchto navrht.

Vypracované navrhy budou poskytnuty spolecnosti Notino, kterd se miize do budoucna
rozhodnout tyto zmény postupné realizovat. Pokud by se jen jediny navrh skutecné ve
spole€nosti realizoval, mohlo by to postupné vést ke zlepSeni celkové motivace a

spokojenosti jejich zaméstnanci.
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Priloha ¢. 1: Dotaznikovy prizkum

Dobry den,

moc dékuji, Ze jste si udélali cas na vyplnéni tohoto dotazniku, nemélo by Vam to
zabrat vice nez 10 minut. :) Ddalezit¢ je zminit, ze tento dotaznik je
zcela dobrovolny a anonymni! Vysledky dotazniku budou slouzit jako vyznamné
podklady ke zpracovani mé bakalafské prace, kterd je zaméfena na
téma zaméstnaneckych benefitli a motivace zaméstnancii v praci.

Cilem této prace, je navrhnout novy systém odmén, ktery bude vice efektivni a bude
vyhovovat obéma stranam, jak spolecnosti NOTINO, tak i vdm zaméstnancim. Vase
odpovédi budou tedy velmi dilezitym hodnoticim nastrojem, ktery mi umozni
navrhnout zmény v soucasném systému odménovani.

Po obhajeni bakalafské prace bude prace poskytnuta pro nahled spole¢nosti NOTINO
s.r.0., ktera mize navrhované zmény do budoucna zavést.

Pro jistotu jesté¢ jednou piipomindm, ze Vase odpoveédi jsou anonymni, tudiz se
nemusite bat, ze by s Vami mohli byt do budoucna spojovany. Jde jen o to zjistit, jak
jste v soucasnosti spokojeni se systémem odménovani a co by se podle Vas mélo
zmgenit. :)

Veronika Vytopilova
HR Assistant a studentka Fakulty podnikatelské na VUT v Brné.

Dotaznik:

1) Zvolte Vase pohlavi:
Muz
Zena

Jiné:
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2) Jaky je Vas vek?
20 a mén¢ let
20-30 let

31-40 let

41-50 let

51 a vice let

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stfedoskolské bez maturity

Stiedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

4) Jak daleko dojizdite do prace?
Méné nez 5 km

5-10 km

10-30 km

30-50 km

50 a vice km

5) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
Méné nez 1 rok

1-3 roky
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3-5 let

5 let a vice

6) Na jakém pracujete oddéleni?
Picking

Baleni

Fastpicking

Expedice

Inter Quality

Piijem

Reklamace

Syrovice

Vedeni

Jiné:

7) Pracovali jste ve spole¢nosti diive pfed vznikem HPP (hlavniho pracovniho poméru)
napiiklad formou DPP (dohoda o provedeni prace) ¢i DPC (dohoda o provedeni
¢innosti)?

Ano, formou DPP

Ano, formou DPC

Ne, pracuji zde az nyni

8) Znate firemni hodnoty vitézime jako tym, délame néco navic a stale se u¢ime?
Ano, znam je vSechny
Ano, ale znam jen nékteré

Ne, tyto hodnoty neznam
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9) SnaZite se témito hodnotami ridit?
Ano, snazim se ridit vSemi
Ano, ale jen nékterymi

Ne, hodnotami se viibec neridim

10) Ridime se témito hodnotami podle Vas i Vasi spolupracovnici?
Ano, vétSina se jimi snazi ridit

Ano, ale jen nékteti

Ne, spiSe se jimi netidi

Ne, spolupracovnici se jimi viibec neridi

11) Ridi se jimi podle V4s i Vasi nadfizeni?
Ano, jdou piikladem
Ano, ale jen nékteti
Ne, spiSe se jimi neridi

’

Ne, nadrizeni se jimi viibec neridi

12) Jak jste spokojeny/spokojena s Vasim pracovnim prostiedim?
Spokojeny/spokojena

SpiSe spokojeny/spokojena

Priimérné spokojeny/spokojena

Spise nespokojeny/nespokojena

Nespokojeny/nespokojena
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13) Jak jste spokojeny/spokojena s VaSimi pracovnimi podminkami?
Spokojeny/spokojena

SpiSe spokojeny/spokojena

Primeérné spokojeny/spokojena

Spise nespokojeny/nespokojena

Nespokojeny/nespokojena

14) Citite se Vasem pracovnim kolektivu dobie?
V kolektivu se citim dobte

V kolektivu se citim spiSe dobre

NedokaZu posoudit

V kolektivu se spiSe necitim dobte

V kolektivu se necitim dobre

15) Citite jistotu svého pracovniho mista?
Ano

SpiSe ano

Nedokazu posoudit

SpiSe ne

Ne

16) Jak jste spokojenti s vySi svého mzdového ohodnoceni?
Spokojeny/spokojena
Spise spokojeny/spokojena

Priimérné spokojeny/spokojena
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SpiSe nespokojeny/nespokojena

Nespokojeny/nespokojena

17) Myslite si, Ze jsou vSichni zaméstnanci spravedlivé odméiovani za vykonanou

praci?

VSichni zaméstnanci jsou spravedlivé odménovani
VétsSina zaméstnanct je spravedlivé odménovana
Nedokazu posoudit

Nékteri zaméstnanci nejsou spravedlivé odménovani

Zameéstnanci nejsou spravedlivé odmeénovani

18) Jste spokojeni s poskytovanymi benefity?

(U kazdé kategorie moznosti odpovédi: Spokojeny, spise spokojeny, nevyuZivdm, spise nespokojeny,

nespokojeny)

Stravenkova karta

Dotované napoje a stravovani

Multisport karta

Slevy na produkty/zaméstnanecky vyprodej
Little extras

A7 25 dni dovolené

Sick days

Firemni autobus

Loyality program

Jazykové kurzy
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19) Které poskytované benefity nejvice vyuzivate?
Stravenkova karta

Dotované napoje a stravovani

Multisport karta

Slevy na produkty/zaméstnanecky vyprodej

Little extras

A7 25 dni dovolené

Sick days

Firemni autobus

Loyality program

Jazykové kurzy

20) Vnimate, Ze néktery z poskytovanych benefiti Vas motivuje klepSim

pracovnim vykontim?

(U kazdé kategorie moznosti odpovédi: Velmi mé motivuje, mirné mé motivuje, nedokdZu

posoudit/nevyuzivdm, nemotivuje mé)

Stravenkova karta

Dotované napoje a stravovani

Multisport karta

Slevy na produkty/zaméstnanecky vyprodej
Little extras

A7 25 dni dovolené

Sick days

Firemni autobus

Loyality program
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Jazykové kurzy

21) Chybi Vam v poskytovanych benefitech ten, ktery byste vyuzivali?
Ano

Ne

22) Pokud ano, ktery?

(Otevrend otdzka)

23) Jak jste spokojeni s Vasi pracovni dobou?
Jsem spokojeny/spokojena

Jsem spiSe spokojeny/spokojena

Jsem spiSe nespokojeny/nespokojena

Jsem nespokojeny/nespokojena

24) Jste ve spolecnosti celkové spokojeni?
Jsem spokojeny/spokojena

Jsem spiSe spokojeny/spokojena

Jsem spiSe nespokojeny/nespokojena

Jsem nespokojeny/nespokojena

25) Z jakého dtivodu byste uvazovali o pripadném odchodu ze spolecnosti?
Nabidka zajisténého kariérniho ristu

Prijatelnéjsi pracovni doba

Touha zménit pracovni zaméreni

Nabidka zajimavéjsi nebo kvalifikovanéjsi prace
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Dostupnéjsi lokalita nabizené prace
Nabidka vyssiho finan¢niho ohodnoceni
Nespokojenost s nadiizenym
Nespokojenost s kolektivem

Jiné:
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