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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je vypracovani projektu na zvysSeni stavajici motivace zaméstnancu
ve spole¢nosti XY. Prace je rozd€lena na tii ¢asti — teoretickou, praktickou a projektovou.
Cilem teoretické casti diplomové prace je zpracovat teoretické poznatky v oblasti motivace
a zaméstnaneckych vyhod a stanovit teoretickd vychodiska pro zpracovani ¢asti praktické.
Cilem praktické casti je vypracovat analyzu zameéfenou na zjiSténi stavajiciho stavu
motivace zameéstnancii ve spolecnosti XY. Pro tuto analyzu je vyuzito kvalitativniho
a kvantitativniho Setfeni. Na zdklad¢ vysledki analyzy je vytvofen projekt zaméfeny
na zvySeni motivace zaméstnancii ve spolecnosti XY. Projekt je podroben casové,

nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, zaméstnanecké vyhody, motivacni program, systém

odmeénovani.

ABSTRACT

The aim of the thesis is to create a project on increasing current motivation of employees
in company XY. The thesis is divided into free parts — theoretical, practical and project.
The aim of a theoretical part is to elaborate theoretical knowledge in the area
of motivation and employee benefits and to specify theoretical ground for practical part.
The goal of a practical part is set to creating an analysis of current state of employee
motivation in company XY. For this analysis was used qualitative and quantitative
research. Based on the results of the analysis is created a project on increasing motivation

of employees in company XY. Project is put through a time, cost and risk analysis.

Keywords: motivation, stimulation, employee benefits, incentive program, reward system.
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UvVOD

NejcennéjSim prvkem kazdé spolecnosti jsou jeji zaméstnanci. Organizace muze mit
sebelepsi podnikatelsky plan, know how ¢i postaveni na trhu, ale nikdy nedosahne
nejlepSich vysledkti, pokud nebude mit kvalitni a loajalni zaméstnance. Ty ziské tak,

ze se o n¢ bude starat a bude je co nejlépe motivovat.

Zakladem tuspésné motivace je dobie nastaveny motivacni program, ktery dokaze posilit
a podpofit loajalitu zaméstnancti a piispéje k jejich celkové spokojenosti. Zaméstnanci
mohou byt motivovani nejen financnimi a nefinanénimi benefity, ale také pracovnim

prostiedim, firemni kulturou a vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci a nadfizenymi.

Motivacni program je v kazdé spolecnosti specificky. Musi byt nastaven tak, aby odrazel
pozadavky zaméstnancii a pro spole¢nost byl co nejméné finan¢né naro¢ny. Sami
zaméstnanci nejCastéji preferuji financni benefity, jako je pravidelné navySovani mzdy
¢i 13. plat. Tyto zaméstnanecké vyhody vSak mohou byt Casto pro spole¢nost finanéné
velmi Casto dokdzou plnit roli kvalitnich motivatori a nckteré znich jsou i daiové
uznatelnym nakladem. Mezi nefinan¢ni benefity zahrnujeme stravenky, home office, sick

days, ale i pochvaly od nadtizenych za dobfe a kvalitn¢ odvedenou praci.

Pro zpracovani diplomové prace byla vybrana zlinska spolecnost, kterd vyjadfila zajem
0 vypracovani projektu zvySujici motivaci, jelikoz se jiz fadu let potyka s vysokou
fluktuaci zaméstnancti. Spole¢nost si nepfala byt jmenovana. Pro ucéely diplomové prace

bude spole¢nost nazyvana spole¢nosti XY.

Cilem teoretické casti diplomové prace bude zpracovat teoretické poznatky z oblasti
motivace, zaméstnaneckych vyhod a celkové spokojenosti zaméstnancii a stanovit

teoreticka vychodiska pro zpracovani ¢asti praktické.

Cilem praktické casti bude vypracovani analyzy zamétfené na zjiSténi soucasného Stavu
motivace zaméstnancti ve spole¢nosti XY. Pfed provedenim samotného vyzkumu bude
spole¢nost XY piedstavena. Analyza soucasného stavu motivace zaméstnanci bude
provedena na zdakladé kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni. Vysledky ziskané pfi
analyze budou pouzity pro zpracovani projektu vedouciho ke zvySeni motivace zaméstnan-

ct spolecnosti XY.
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1 DEFINICE A DELENI MOTIVACE

Motivovat se stalo malem mddnim slovem nasi doby, slySime jej v kazdodenni mluvé —
v souvislosti s nejriznéj$imi situacemi a stale Castéji. Podle jednoho slovniku je motivace
to, co stimuluje ¢innost k dosazeni cile, at’ uz je tento stimul umysiny nebo ne. Obecné
feceno, motivace se lisi podle toho, motivujeme-li jednotlivce, tym nebo velkou skupinu

lidi. (Clegg a Birch, 2004, s. 7; Deiblova, 2005, s. 11)

Jiny slovnik hovofi o motivaci jako o pfedavani né¢jakého motivu, nebo vnéjsiho podnétu,
nebo spise v tom negativnim smyslu, o pfemlouvani k né¢emu. Motiv je pohnutka, popud,
ktery nas aktivizuje a nasi aktivitu také usmérituje a zamétuje. Kazdy ¢in, kazdé chovani
ma vzdy urCitou motivacni stimulaci aneb motivaéni dispozice. Formou motiva¢nich
dispozic mohou byt potieby, pudy, z4jmy, ideje, hodnoty, postoje ¢i idedly. Lidské pudy
jsou vyrazné kultivované socialni vychovou, takze dostavaji transformovanou podobu.

(Clegg a Birch, 2004, s. 7; Mértlova, 2014, s. 93)

K uméni motivace také patii zajistit, Ze bude mit vitézny konec. Motivator by mél mit
pocit, ze motivaci ostatnich skute¢n¢ dosdhne svych cilli — napt. u zaméstnance by m¢la
byt nadéje, ze kdyz bude motivovan, bude odvadét lepsi praci. Ti, kdo jsou motivovani,
by si toho nem¢li v§imnout vibec (a tak se t&Sit ze svych uspéchi), anebo by to méli
pokladat za kladnou podporu, zvySujici jejich uspokojeni z prace. (Clegg a Birch, 2004,
s.7)

Dle spole¢nosti Sodexo, firmy, které uméji dobfe motivovat své zaméstnance,

dosahuji az o:

e 37 % nizsi absence

e 65 % nizsi fluktuace

e 10 % vyssi spokojenosti zdkazniki
e 21 % vyssi produktivitu prace

e 22 % vyssi profitabilitu (Sodexo Benefity CESKA REPUBLIKA, ©2016)

At uz se uvnitf Clovéka odehrdva cokoliv, nikdo pfesné nevi, co jej pfivadi k tomu,
ze se chova pravé tak a ne jinak. Na jeho skute¢né motivy miiZze byt usuzovano jen

na zéklad¢€ pozorovatelného chovani. (Deiblova, 2005, s. 11)
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1.1 Motivacni proces

Model motivace naznacuje, Ze proces motivace je iniciovan védomym nebo mimovolnym
zjistovanim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji prani néceho dosahnout
nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véti, Ze uspokoji tyto potieby, a voli
se cesty nebo zplsoby chovani, od nichz se o¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych
cili. Pokud je urcit¢ho cile dosazeno, potieba je uspokojena a je pravdépodobné,
ze chovani, které vede k cili, se napfisté¢ zopakuje v pripadé, ze se objevi podobna potieba.
Pokud neni cile dosazeno, je mén¢ pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu
opakovat. Avsak kdyZ jsou nékteré potieby uspokojeny, objevuji se nové potieby a cely

proces pokracuje. Jsou to pravé ty neuspokojené potieby, které motivuji. (Armstrong,

2009, s. 110)
/" Stanoven cile ’\-

Potieba Podniknuti kroka

Dosaren cile

Obr. 1. Motivacni proces (Armstrong, 2009, s. 109)

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 220), k pracovni motivaci lze dojit dvéma zptisoby. Lidé
motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji préci, ktera uspokojuje jejich
potieby, nebo pak alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cili. Ve druhém
ptipadé mohou byt lidé motivovani managementem organizace prostiednictvim takovych
metod, jako je povySovani, pochvala, odménovani atd. Jak ptvodné charakterizoval

Herzberg a kolektiv, rozlisuji se dva typy motivace — motivace vnitini a motivace vné&jsi.

1.1.1 Vnitfni a vnéjsi motivace
Jak piivodné charakterizovali Herzberg a kol., existuji dva typu motivace.

Vnitini motivace, tu Herzberg definoval jako motivaci vychazejici z prace samé. Vnitini
motivaci nepodnécuji vnitini pobidky. K tomu pak dochdzi ve chvili, kdyz lidé citi,
Ze prace, kterou vykonavaji, je podnétnd, vnitiné zajimava a dilezitd a je v ni obsazena
pravomoc a odpovédnost (pocit, Ze madme kontrolu nad svymi moznostmi), autonomie

(volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti a ptilezitosti k riistu
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a postupu V hierarchii pracovnich funkci (Armstrong, 2009, s. 110; Armstrong, 2015,
s. 218)

Vnéjsi motivace je pak co délame pro lidi, abychom je motivovali. Mohou to byt odmény,
jako napf. zvySeni platu, povyseni ¢i pochvala, ale také tresty, jako napt. disciplinarni
slySeni, odepieni platu nebo kritika. Vnéjsi motivatory mohou mit vyrazny a bezprostiedni
ucinek, ale nemuseji nutné plsobit dlouhodob€. Vnitini motivatory, tykajici se kvality
pracovniho zivota, budou mit pravdépodobné dlouhodobé¢jsi a hlubsi ucinek, jelikoz jsou
soucasti lidi a jejich prace — a nejsou lidem vnucovany zvnéjsku, jako napiiklad pobidkové

odmény. (M¢értlova, 2014, s. 94; Armstrong, 2015, s. 219)

vvvvvv

ohodnoceni, stabilita zaméstnani, obsahova napln prace a charakter prace. Na zakladé toho
muze podnik pfi motivaci zaméstnancti volit dva pfistupy, a to motivacni faktory finanéné
naro¢né a motivacni faktory finan¢n€ nenaroc¢né, materidlni povahy. (Mértlova, 2014,
s. 94)

1.2 Motivacéni teorie a jejich charakteristiky

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Mezi nejznaméj$i motivacni teorie

patfi:
e teorie instrumentality,
e Maslowova motivacni teorie,
e Herzbergova dvoufaktorova teorie,
e kognitivni, poznavaci teorie,
e teorie atribuce,
e teorie vytvafeni vzorcl,
e teorie, které se tykaji chovani,

e spolecenskovédni teorie.

1.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychdzi z pfesvédceni, Ze odmény a tresty jsou nejlepSim

prostifedkem utvafeni chovani. Predpoklada se, ze lidé budou motivovani k praci, jestlize
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odmény a tresty budou piimo véazané na jejich vykon. Uspéch pii dosahovéani cilii
a odmény putisobi jako pozitivni podnéty a upeviiuji chovani pfindsejici uspéch, takze
pristé, kdyz se objevi podobna potieba, se takové chovani opakuje. A naopak, selhani
nebo trest znamenaji negativni upevilovani presvédceni, které signalizuje, ze je potfebné
hledat alternativni nastroje dosahovani cili. Jinak je muZeme také nazvat jako zékon

pfi¢iny a u¢inku. (Armstrong, 2015, s. 219; Armstrong, 2009, s. 111)

Uplatiiovani teorie instrumetality je zalozeno vyhradné na systému kontroly a nerespektuje
fadu dalsich lidskych potieb. Také nezohlediuje skutecnost, Ze formalni systém kontroly

muze byt vyrazné ovlivnén neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci. (Armstrong, 2015,

5. 220)

1.2.2 Maslowova motivacni teorie

Alternativni vysvétleni lidského chovani ptedlozil psycholog Maslow, ktery se domniva,
e existuje pét urovni potieb, které se lidé snazi uspokojovat. Clovék nejprve uspokojuje
vlastni zékladni Zivotni potieby a potieby své rodiny tj. fyziologické potieby a potiebu
bezpeci. Jsou-li tyto potieby uspokojeny, ma zdjem uspokojit potieby vyssi, tj. potieby
socialnich jistot a socidlni soundleZitosti (potfeba zacClenit se do néjaké skupiny, vétsiho
celku a také dobrych vztaht k ostatnim lidem). Nad témito potfebami jsou potfeby uznani
a ocenéni (sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany ostatnich), a nakonec potieba
seberealizace (byt vice a vice sam, stat se v§im, ¢im je ¢loveék schopen se stat, realizovat
vSechny své schopnosti a talent). Ne vSak kazdy clovék mé touhu realizovat vSechny
potteby, pokud dojde ke zhrouceni nizs§iho stupné€ potieb, cloveék nejprve obnovuje potieby
niz§ich stupiitt a potom teprve stavi vysSi stupné. To lze vypozorovat pii Zivelnych
pohromach, kdy se clovék nejprve snazi zabezpecit zékladni potfeby pro sebe a svou
rodinu a potfeby vyssi ho v tu chvili viibec nezajimaji. (Bélohlavek, 2008, s. 40; Mértlova,

2014, s. 95; Thomson, 2007, s. 95)
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(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) ,ﬁ
Potieba uznani a ocenéni 3
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Obr. 2. Maslowiiv hierarchicky model potreb (Hdlek, ©2013)

1.2.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Teorie vychazejici ze zkoumani pfic¢in spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje,
ze spokojenost a nespokojenost nejsou piimé protiklady, ale dva riizné a nezavislé faktory.
Nékteré faktory vedou ke spokojenosti a jiné k nespokojenosti. Teorie je pak postavena
socialnim ovliviiovani pracovnikii a na identifikaci dvou skupin faktorti. Prvni skupinu
tvoii satisfaktory neboli motivatory, které jsou vlastni praci, prameni z ni, jsou jejimi
vnitinimi faktory. Patii sem dosazeni cile (Uspéch), uznani, povySeni, sama prace
(mira zajimavosti, rozmanitosti a tvlrci charakter), moznost osobniho rtstu a odpovédnost
(samostatnost). Do této skupiny patii Cinitele, ktefi pfi uspokojeni lidskych potieb dokazi
aktivovat i zdjem pracovnikll o zkvalitnéni prace. (Mértlova, 2014, s. 96; Armstrong, 2009,
s. 112; Koubek, 2007, s. 59)

Druhou skupinou jsou hygienické faktory, tykajici se kontextu prace, véetné takovych
zalezitosti, jako jsou mzdy a pracovni podminky. Hygienické faktory slouzi pfedevsim
k prevenci nespokojenosti s praci, pfi¢emZz maji jen nepatrny vliv na pozitivni postoje
Kk praci. Naptiklad nedostate¢na nebo nespravedliva mzda muze vyvolat nespokojenost,
ovSem jeji fadné vyplaceni nevede k trvalé¢ spokojenosti. Dal§imi piiklady hygienickych
faktort mohou byt firemni politika a vedeni, mezilidské vztahy, pracovni podminky, jistota

pracovniho mista aj. (Armstrong, 2015, s. 221; Deiblova, 2005, s. 28)
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Jednim z klicovych zavért vychazejicich z vyzkumu je tedy to, Ze penézni odména neni
s vyjimkou svého kratkodobého ucinku motivatorem, i kdyz nespravedlivé systémy

odménovani mohou vést k demotivaci. (Armstrong, 2009, s. 112)

Herzbergova teorie prosla fadou kritiky (dalekosahlé a neopodstatnéné zavéry byly
ucinény na zakladé pfili§ malych a zna¢né specifickych vzorkll respondentli, a Ze
neexistuje zadny dikaz o tom, ze motivacéni faktory opravdu zvysuji produktivitu),
ale 1 pfes tyto vyhrady ma teorie staly uspéch. Tento uspéch tkvi v jeji jednoduchosti
a lehké pochopitelnosti a zd4 se byt zalozena spiSe na realném zivoté. (Armstrong, 2015,
S. 222)

1.2.4 Teorie zamérené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie

Tyto teorie jsou znamy jako teorie zaméfené na proces, protoze popisuji psychologické
procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci, 1 na zékladni potteby. Zabyvaji se tim, jak lid¢
vnimaji své pracovni prostfedi a zptisoby, jakymi lidé toto prostiedi chdpou a interpretuji.
Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii teorie posilovani, teorie o¢ekavani, teorie cile,

teorie spravedlnosti, teorie socidlniho uceni a teorie kognitivniho hodnoceni. (Armstrong,

2009, s. 112; Armstrong, 2015, 5.222)

1.2.4.1 Teorie posilovini

Zéakladem této teorie je takzvany ,,zékon UcCinku®, podle kterého si lidé v pritbé¢hu casu
uvédomuji souvislosti mezi svymi ¢innostmi a dusledky téchto ¢innosti, coz ovliviiuje
jejich budouci chovani. Jsou-li ptfesvédceni, ze se v minulosti néco osvédcilo,

pak to vyzkouseji znovu. (Armstrong, 2015, s. 223)

1.2.4.2 Teorie ocekavani

Sila ofekavani mlze byt zaloZzena na dosavadnich zkuSenostech, ale jedinci se Casto
dostavaji do novych situaci — zména zaméstnani, systém odmeéiovani aj. — V nichz
dosavadni zkuSenosti nejsou pfiméfenym voditkem pro situaci souvisejici se zménami.
Za téchto okolnosti mize dojit ke sniZzeni motivace. Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz
mezi vykonem a vysledkem existuje jasné¢ vnimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek
povazovan za nastroj uspokojeni potieb. To vysvétluje, pro¢ vnéj$i penézni motivace
funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi Gsilim a odménou je zfejmé (hodnota usili

stoji za to). (Armstrong, 2007, s. 225)
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Porter a Lawler navazali na toto pojeti a rozvinuli teorii ofekdvani do modelu
znazornéného na obrazku (Obr. 3). Podle tohoto modelu je usili, které 1idé do své prace

davaji, ureno dvéma faktory:

1. Hodnotou odmén, které museji uspokojovat potieby lidi z hlediska jistoty,
spoleCenského uznani, autonomie a seberealizace,
2. Pravdépodobnosti, ze odmény =zaviseji na usili tak, jak to lidé wvnimaji

(na o¢ekavani lidi, které se tyka vztahu mezi Gsilim a odménou. (Armstrong, 2015,

s. 223)
Hodnota odmén Schopnosti
v
Usili e Viykon
>
F Y
Pravdépodobnost,
Ze odmény Vnimani role
Zaviseji na usili

Obr. 3. Model motivace podle Portera a Lawlera (Armstrong, 2015, s. 224)
Cim vétsi je tedy hodnota né&jakého souboru odmén a &im vyssi je pravdépodobnost,
ze ziskani téchto odmén zavisi na usili, tim vEtsi usili bude za dané situace investovano.
Pokud ale ma mit za nésledek zaddouci vykon, musi to byt efektivni usili. Existuji pak dvé
proménné, které ovliviiuji splnéni ukolu a dopliluji Gsili — schopnost a vnimani role.

(Armstrong, 2007, s. 225)

1.2.4.3 Teorie cile
Teorie cile tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vys$i, jsou-li jednotliveim stanoveny
konkrétni, specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale ptijatelné, a existuje-li zpétna vazba

na vykon. Dulezit4 je participace jedincli na stanovovani cilti, nebot’ je to nastroj, jak ziskat
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souhlas pro stanoveni vys$ich cilti. Naro¢né cile museji byt projednany a odsouhlaseny
a jejich plnéni musi byt podporovdno pomoci vedeni a poskytovani rad. A konecné,
zivotn¢ dulezitd pro udrzeni motivace a zejména pro dosahovani stale vysSich cili

je zpetna vazba. (Armstrong, 2009, s. 114)

1.2.4.4 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji to, jak se s nimi zachazi v porovnani
S jinymi lidmi. Zaméstnanci posuzuji spravedlnost svych odmén ve vztahu ke svému usili
nebo kvalifikaci, a zZe pfitom porovnavaji vlastni pomér vstup/vystup s ostatnimi jedinci.
Jestlize vnimaji tento pomér jako nepfiznivy, maji pocit, ze odména je nespravedliva.

(Armstrong, 2015, s. 225)

1.2.5 McGregorova teorie Xa'Y

McGregorova teorie X a teorie Y podporuje myslenku, Ze optimalni ptistup k ovliviiovani
jednani a chovani zaméstnanci v pracovnim procesu zavisi na jejich individudlnimu
ptistupu k praci, a proto nabizi dva odliSné pfistupy k fizeni a stimulovani zaméstnancd,

a to podle dvou odli$nych zaméstnanci. (Sikyt, 2014, s. 134)

Podle teorie X lidé neradi pracuji, praci se, pokud mozno vyhybaji. ProtoZe nemaji praci
radi, musi jim byt za ni nabidnuta odmeéna, nebo byt pohrozeno trestem, aby praci
vykonali. Lidé déavaji pfednost tomu, aby byli v praci kontrolovani a fizeni, vyhybaji
se osobni odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice Zadaji pocit bezpeci a jistoty.

Pracovnici preferuji autoritativni vedeni. (Mértlova, 2014, s. 97)

Teorie Y vychdzi z pfedpokladu, Ze zaméstnanec ma pfirozené pozitivni vztah k praci.
Zamgéstnanec bere praci jako vyzvu, pfijima odpovédnost, vyzaduje samostatnost,
projevuje iniciativu, snadno zvladd zmény, usiluje o dosazeni individudlnich 1 kolektivnich
cild. Takovy zaméstnanec nemusi byt do prace nucen, naopak, musi dostat ptilezitost,
aby vyuzil své schopnosti a uspokojil své potieby. Rizeni takového zaméstnance umoziiuje
pfevazné vyuzivat demokraticky styl fizeni na zakladé dohody a spoluprace. (Sikyt, 2014,

s. 134)

Chovani lidi je nejvice ovliviiovano spolecenskymi interakcemi, které mohou urcéovat pocit
identity a sounalezitosti Cloveka v praci. Lidé hledaji v praci smysluplné spolecenské
vztahy. Reaguji na ocekéavani lidi ve svém okoli, Casto vice nez na finan¢ni pobidky.

(Arnold a kol., 2007, s. 303)
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1.2.6 Alderferova ERG teorie

Alderfer ptizplsobil Maslowovy nazory novym poznatklim z vyzkumu lidského chovani

a pét Maslowovych urovni redukoval pouze na tfi:

e potieby existencni jsou veSkeré materidlni a fyziologické potieby jako naptiklad

hlad nebo zizen, ale také mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky,

e potieby soundlezitosti, kdy lidé nejsou sob&stacné bytosti, ale potiebuji se zapojit
do transakci probihajicich v prostfedi, ve kterém ziji. Pfijeti, pochopeni potvrzeni

nebo vliv, to jsou prvky procesu sounalezitosti,

e potieby rlstové spocivaji v tvofivé praci jedince na sobé a na svém okoli. Lidé
hledaji prilezitost, jak co nejlépe vyuzit to, ¢im jsou, a stali se tim, ¢im se mohou
stat. Jde o nejvyznamnéjsi kategorii potieb. (Armstrong, 2015, 221; Bélohlavek,
2008, s. 42)
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2 MOTIVACE VS. STIMULACE

Tyto dva pojmy jsou velmi Casto zaménovany, i kdyz kazdy z nich vypovida o odlisném
faktu. Motivace je hnana motivy, stimulace stimuly. Motiv je vnitini pohnutka, pfi¢ina
chovani c¢loveéka, kterd ur€uje smér a intenzitu jeho chovéani. Proti tomu stimul je vné&jsi
podnét, pobidka, kterd ptichazi z okoli ¢loveéka a podnécuje jeho ¢innost. (Gregar, 2010,
s. 34)

2.1 Motivace

Gregar (2010, s. 34) motivaci definuje jako proces mobilizace energie ¢lovéka a zaméfeni
jeho chovani na urcity cil. Motivace je spojena s cilové orientovanym chovanim, tyka

se sily a sméru tohoto chovani.

Motiv ptedstavuje urcity popud ¢i pohnutku ¢loveéka, vyjadiuje jeho vnitini psychickou
silu. Motiv mizeme chapat také jako psychickou pti¢inu ur¢itého chovéni ¢lovéka. Tento
pojem ma t&sny vztah s pojmem cil. Ugelem kazdého motivu ¢lovéka je dosaZeni uréitého
psychického stavu, a to v podob¢ vnitiniho uspokojeni z dosazeni stanoveného cile.

(Berndova, Novy a kol., 2007, s. 363).

2.2 Stimulace

Termin Casto zaménovany a motivaci velmi blizky je stimulace, tj. vnéjsi piisobeni
na psychiku clovéka, které prostfednictvim zmény psychickych procesii (zejména pak
motivace) vede kovlivnéni jeho c¢innosti. Provaznik, Komarkova a Bedrnova (2002,
s. 243) tvrdi, Ze zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tedy spatfovat ve skutecnosti,
ze stimulace predstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostrednictvim
aktivniho jednani jiného c¢loveéka. Stimul je pak jakykoliv podnét, ktery zplsobuje
v motivaci ¢loveéka urCité zmeény (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 365). Takovéto sily,
které jsou sméfovany vici ¢loveku zvenci v podobé pozadavki, sankci apod., jsou zndmy

také jako tzv. incentivy. (Dvotakova, 2007, s. 151)

V souvislosti s motivaci pracovniki muZzeme hovofit o nezadouci motivaci,
tzv. demotivaci. V organizacich, které zakladni pravidlo motivace nerespektuji,
zaméstnanci vétSinou nepodavaji plny vykon. Bud’ proto, Ze jim k tomu schdzi motivace,
nebo proto, Ze se ubira nespravnym smérem. Nezadouci motivaéni disledky mohou mit

rizny ptvod — napt. chybné zvolené motivacni néstroje, chybné fidici praktiky, netecnost
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vuci vnitinim nebo vnéj$im faktorim, které u pracovnikli vyvolavaji pocit roz€arovani,
nejasné prikazy, rozpory slov a ¢inlt manazerd apod. (M¢értlova, 2014, s. 98; Urban, 2012,
s. 71).
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3 MODERNI MOTIVACNI TRENDY A NASTROJE

Kvalifikovana prace, loajalita zaméstnancii a vysoka motivace pracovnikii je zadkladnimi
predpoklady jak podnikatelské UspéSnosti, tak i dosazeni odpovidajiciho plnéni tkola
V oblasti vykonu vyrobnich i spravnich ¢innosti. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod
ma motivacni i stabilizaéni charakter a zvySuje spoleCenskou prestiz zaméstnavatele.
Penize jsou jednoznac¢né velmi zajimavou odménou, kterou miize zaméstnanec snadno
proménit v libovolnou jinou véc. Bohuzel vSak od urCité hranice prestavaji mit penize
motivacni i odménujici charakter, za coz miize jeden ze zakladni ekonomickych zakonii —

zakon klesajiciho mezniho uzitku. (Mértlova, 2014, s. 99; Zikmund, ©2010)

Siky¥ (2014, s. 123) ve své knize definuje zaméstnanecké vyhody (benefity) jako
dodate¢né penézni plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, které zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim v souvislosti se zaméstnanim. Zameéstnanecké vyhody se poskytuji navic
K penéznim odménam a jsou vyznamnou soucasti celkové odmeény. Jako takové mohou byt
odloZené ¢i podminéné, jako napiiklad penzijni systém, néjaké pojisténi nebo nemocensky
ptispévek, nebo mohou byt bezprosttedni, jako naptiklad sluzebni automobil nebo néjaka

pujcka. Zahrnuji také dovolenou navic. (Armstrong, 2015, s. 442)

Ve svété se pouziva znacné mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Je pochopitelné, ze velké
podniky zpravidla nabizeji Sir§i $kalu zaméstnaneckych vyhod a mnohé z nich umoZziuji
svym pracovnikiim, aby si z nabidky zaméstnaneckych vyhod volili takové menu, které
je pro né¢ zhlediska jejich momentalnich potfeb a momentéalni situace nejvyhodnéjsi
(tzv. systém volitelnych blok zaméstnaneckych vyhod, neboli cafeterie systém). (Koubek,

2003, s. 184)

Zameéstnanecké vyhody jsou nakladnou soucasti celkového souboru odmén. Mohou tvofit
az jednu tfetinu 1 vice ndkladli na zakladni penéZzni odmény, a proto musi byt jejich

poskytovani fadné planovano a fizeno. (Armstrong, 2015, s. 442)

3.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém ma svij puvod ve Spojenych statech americkych a Velké Britanii.
Postupné se zacind uplatnovat i v nékterych zemich Zapadni Evropy. Je to flexibilni
systém, kde si kazdy zaméstnanec voli v ramci svych pfidélenych bodi z celkové nabidky
ty zaméstnanecké vyhody, o které ma zdjem. Pouziva se ptfedevSsim u vedoucich

zamestnanct, kterym se pridéluji body podle podnikovych kritérii, kterymi jsou zejména
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vyse mzdy, pracovni zafazeni, doba trvani pracovniho poméru, vysledky pravidelnych
hodnoceni. Pro nadstandardni vyhody je mozné si dokoupit chybéjici body. Zaméstnanec
ma svobodnou volbu benefitli, coz muze prispivat ke zvySeni jeho spokojenosti a loajality,

stejné jako i ke zvySeni pracovni motivace a vykonnosti. (Mértlova, 2014, s. 100)

Cafeterie je sluzba, kterd umoznuje efektivné fidit program zaméstnaneckych benefita,
snizuje administrativu a naklady spojené s jejich poskytovanim. Podporuje spokojenost
a motivovanost zameéstnanct a to se pozitivné projevuje na vysledcich spolecnosti. Primym
disledkem vyuzivani cafeteria systému je zvySeni loajality a spokojenosti zaméstnanci
a vliv na asp&snost tvorby firemni kultury. (Sodexo Benefity CESKA REPUBLIKA,
©2016; Cafeteriasystems.cz, ©2016)

3.1.1 Funkénost Cafeterie

V cafeterii si zaméstnanci v ramci stanovené¢ho rozpoctu vybiraji z dostupné nabidky
pouze ty benefity, které pro né maji nejvyssi hodnotu. Hlavni vyhodou oproti plosné
poskytovanym benefitim je tedy svobodnd moznost volby podle osobnich preferenci
kazdého zaméstnance, a proto vyrazné vyssi efektivita vynalozenych nakladi z pohledu

zamgéstnavatele. (Benefit Plus, ©2014)

Odmeény v Cafeteria systému by mély nabizet dostatenou moznost volby pro kazdého.
Zamgéstnanci mohou prostiednictvim Cafeterie objednéavat sluzby z oblasti sportu, kultury,
cestovani, zdravi nebo vzdélavani. V soucasné dobé jsou velice popularni tzv. zazitky.
Stejné tak by tam ale nemély chybét ani vécné odmény, potieby pro domécnost, hracky
pro déti, vouchery do restauraci apod. Naprostym evergreenem, kterym nikdy nic nezkazi,
jsou také vyrobky a sluzby firmy, pakliZze je realna Sance, Ze o n€ budou mit zaméstnanci

zajem. (Benefit Plus, ©2014; Zikmund, ©2010)

3.1.2 Vyhody Cafeterie pro zaméstnavatele

Zaméstnavatele musi zajimat ucinnost vynaloZenych prostiedki na zaméstnanecké
vyhody. Proto pfi rozhodovani o jejich poskytovani by méla mit organizace dostatek
informaci o tom, zda piislusnou vyhodu zaméstnanci vnimaji a jak je motivuje v souladu
s podnikovymi cili. Poskytovani vyhod musi zaméstnavateli pifinést prikazny profit.

(Mértlova, 2014, s. 100)

Mezi nejzasadnéjsi vyhody pro zaméstnavatele patii:
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Pomaha efektivné tidit rozpocet a nabidku zaméstnaneckych benefitt dle aktualnich

trendi a potieb spolecnosti.
e Snizuje administrativni zatéz spojenou s poskytovanim zaméstnaneckych benefiti.

o Optimalizace nabidky benefita dle platné legislativy, pomaha tak uspofit zna¢né

finan¢ni prostiedky.
« Podporuje spokojenost a motivovanost zameéstnancti.
e Zajist'uje maximalni bezpeénost a divérnost dat.
o Poskytuje dulezita data formou online reporti.

 ZvySuje prestiz spolecnosti na trhu prace. (Sodexo Benefity CESKA REPUBLIKA,
©2016)

Z finanéniho hlediska lze fici, Ze diky nepenézni formé plnéni mizeme chapat vhodné
provedenou investici do zaméstnaneckych benefitl jako vyraznou vyhodu oproti zvySovani
mezd. Hlavnim divodem této vyhodnosti je moznost dafiového uplatnéni benefitu
na stran¢ firmy anebo jeho charakter nezdanitelného piijmu na strané zaméstnance. Mnohé
benefity jsou tedy levnéjsi alternativou navySovani platu zaméstnancl a v piipadé
outsourcingu efektivniho cafeteria systému navic zakaznické spolecnosti odpadaji skryté
naklady spojené s tvorbou a spravou interniho systému, ke kterym se vazi pomérné

naro¢né administrativni a organizaéni ukony. (Cafeteriasystems.cz, ©2016)

3.1.3 Vyhody pro zaméstnance

Cafeterie pfinaSi nejen vyhody pro zaméstnavatele, ale také pro zaméstnance.

Nejvyznamnéjsi vyhody jsou pak:
e Respektuje individualni potfeby zaméstnanct a dava jim svobodu volby.
o Poskytuje intuitivni a srozumitelny zptisob vybéru a objednani benefitu.
e Zajistuje Sirokou a pestrou nabidku benefiti a ak¢énich nabidek, ktera je neustale
rozsifovana.
e Piinasi zaméstnancim absolutni kontrolu nad jejich rozpoctem a Cerpanim benefiti.

« Poskytuje moderni a flexibilni moznosti &erpani benefitd. (Sodexo Benefity CESKA
REPUBLIKA, ©2016)
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3.1.4 Implementace Cafeteria systému

Implementace Cafeteria systému ve firmé se skladd celkem ze tii krokd. Tim prvnim,
nejzasadnéjSim, je nastaveni systému pridélovani bodi a piipadné i slev na vyrobky.
Podobné jako ve vérnostnich programech bank ¢i operatori je totiz i u Cafeteria systému
velice popularni moznost kombinace bodi a penéz pro nadkup jednotlivych odmén.
Zaméstnanec tak de facto ziskd misto bezplatné odmény jen slevu na nakup, coz nijak
nesnizuje motivacni slozku systému, paklize je ovSem tato cena postavena na realném
zékladu a snizend cena je znateln¢ nizSi nez cena za obdobné zbozi v internetovych

obchodech. (Zikmund, ©2010)

Druhym krokem je vybér odmén, které budou do systému zahrnuty. V této fazi se vyplati
tteba 1 udélat si prizkum mezi zaméstnanci a hlavné byt pfipraven sloZzeni odmén ménit
podle jejich aktualnich potieb. De facto je zde provadén internetovy obchod s odménami
pro zaméstnance, a stejn¢ jako u klasického internetového obchodu jde o to, aby zakaznici
(v tomto pfipadé zaméstnanci) chtéli nakupovat. Musi byt proto udrzovana nabidka
,»ZboZzi* neustale obsahové, ale 1 cenové atraktivni. I v otdzce cen je tak tieba reflektovat
soucasné trendy na trhu, coz plati zejména v oblasti IT a spotiebni elektroniky. Notebook,
ktery je nabizen zaméstnanciim v lednu za 1000 bodl, nemize téch samych 1000 bodu stat
jesté v zafi. (Zikmund, ©2010)

Kone¢né poslednim krokem je pak realizace samotného podpirného IT systému.
| pro ten lze v podstaté vyuzit standardni Casto i open-source systém internetového
obchodu. Problém je vSak vtom, Ze je do systému nutné n&akym zpisobem
doimplementovat jesté systém spravy a ptidélovani bodi, za které¢ budou zaméstnanci moci

nakupovat, i systém dvojich cen — zcela za body a ¢aste¢né za body. (Zikmund, ©2010)

To je také jeden z divodl, pro¢ firmy Casto pfistupuji v této oblasti k outsourcingu.
A na trhu existuje pomérn¢ mnoho firem, které dokonce i Uplny outsourcing v oblasti
Cafeteria systému poskytuji. Firma si tak nemusi zajiStovat nikde objednavky a dodavky
zbozi, vyjednavat ceny apod. Na druhou stranu se diky outsourcingu muze pfipravit prave
o moznost flexibilni Gpravy cena a nabizen¢ho zbozi. Faktickd implementace Cafeteria
systému je tak vzdy o kompromisu a vzdy vas bude stit podstatné vice pencz a usili,

nez je prosty soucet nakoupeného zbozi za ptidélené body. (Zikmund, ©2010)
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3.2 Flexi Pass

Velmi oblibenym benefitem v poslednich letech jsou pravé Flexi Pass poukazky. Poukazka
pokryva témér vSechny oblasti zaméstnaneckych vyhod od kultury a sportu, relaxace,
dovolené, vzdelavani, zdravotni péce, nakupu 1€kt a zdravotnich pomtcek az po lazenské
programy a ockovani. Ze Siroké nabidky vyhod a moznosti vyuziti si vybere opravdu
kazdy zaméstnanec. I pii svobodné volbé vyuziti, kterou poukdzka Flexi Pass nabizi,
je vzdy zachovana ucelovost pouziti. To znamena, ze témito poukazkami nelze zaplatit
Vv restauraci ani v supermarketu. Flexi Pass je mozno utratit u vice nez 10 000 partnerskych
provozoven po celé CR. (MAFRA, ©2016; Mojesodexo.cz, ©2016)

Poukdzka je osvobozena od odvodi na zdravotni a socidlni pojiSténi, zaméstnanec
z ni neodvadi odvody (do CZK 20.000 ro¢né€) ani dan z piijmi a ziskdva o 45 % vyssi
hodnotu v porovnani se mzdou. Pouzitim poukazky Flexi Pass uSetii zaméstnavatel

v porovnani se mzdou 35 % nakladt. (Mojesodexo.cz, ©2016)
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Obr. 4. Ukdzka Flexi Passit nabizenych spolecnosti Sodexo (Sodexo
Benefity CESKA REPUBLIKA, ©2016)
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3.3 Home office

Praci nadalku umoziiuje vybranym zaméstnancim stdle vice firem. V nékterych
spole¢nostech patii home office dokonce k zaméstnaneckym benefitim. Home Office jako
pracovni benefit se pouzivd pouze pro vybrané dny (napiiklad 1 den v tydnu),
velmi zfidka se jedna o plny pracovni uvazek vykonavany z domova. Lze jej vSak pouzit
pouze pro nckteré profese (manazerské, IT profese, redaktory, analytiky atd.).

(managementmania.com, ©2015)

Samotny pojem Home office — domaci pracovisté ¢i kancelaf, pienesené prace z domova
se zda na prvni pohled jako vysoce efektivni nastroj pro praci, navic ustupuje do pozadi
faktor stresu, jenzZ obcas tradi¢ni pracovisté¢ vyvolava netinavnym tlakem okolnich o¢i,
které pozoruji, zda dany zaméstnanec pracuje, 1 kdyz skute¢né pracujete. Vyhodou Home
Office pro pracovnika je wuspofeny cas na cesté. Vyhodou pro organizaci
je uspora nakladt na kancelate a zlepSeni podminek pracovnika. Pfi Home Office je nutno
oSetfit jeji nezneuzivani pracovnikem. Hodi se tedy pro praci, kterd je ukolova.

(managementmania.com, ©2015; Brodsky, ©2015)

3.3.1 Vyhody Home office

Je tfada pracovnich Ukoll, pfedev§im administrativniho typu, kdy ¢lov€k potiebuje klid
a ruch v kancelafi, natoz pak v prostorech typu ,,open space®, obtéZzuje. Pak je prace
z domova idealnim feSenim. Védci Banbury a Berry ve své studii dokazali, Ze prace
v kancelafi plné hovoru kolegi, zvuku tiskaren a zvonicich telefonti snizuje produktivitu
prace o celé dvé tfetiny v porovnani s praci na klidnéj§im misté. Mezi zakladni vyhody

Home office se pak tadi:

e Uspora nakladii — zaméstnavatel mize ufetfit penize za kancelafské plochy
a samozrejme sluzby spojené s jejich chodem.

e VEétSi moZnost vybéru zaméstnanci — prace z domu davd moznost zaméstnat
napiiklad lidi se zménénou pracovni schopnosti nebo matky na rodicovské
dovolené. 1V tomto piipad¢ se da uSetfit, protoZe neni potieba pii rodicovskych
povinnostech nabirat nové zaméstnance, zaucovat je a Skolit, coz znamena dalsi
naklady a navic 1 doCasnou ztratu vykonu.

e ZvySeni motivace a produktivity zaméstnanci — prace z domu je pro zaméstnan-

ce vniman jako vyrazny benefita zaméstnanci si ho vazi, coz se pak odrazi


https://managementmania.com/cs/full-time-job-plny-pracovni-uvazek
http://www.kurzy.cz/prace/
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na jejich vysokém vykonu a loajalité k zaméstnavateli. Nekteti zaméstnanci doma
dokonce udé¢laji vic prace nez v kanceléfi. Navic si vétSina lidi uvédomuje, ze doma
musi byt zodpoveédnéjsi a rozviji schopnost sebeorganizace.

¢ Budovani diivéry — zaméstnavatel musi mit v zaméstnanci velkou davku divéry.
Pracuje tedy i na svém vlastnim lidském rozvoji.

e Posileni firmy — prace z domu je vnimana jako moderni pfistup k praci a firmu
zviditelni. Diky tomu se o spole¢nosti vice mluvi a ziskava moznost vétsiho vybéru
z potencialnich zaméstnanci, které tato moznost spoluprace prilaka. (Sktitecka,

©2015; Jemelka, ©2015; Mydlov4, ©2015)

3.3.2 Nevyhody Home office

Jednim z rizik Home office mize byt, Ze doty¢ny zaméstnanec mozna na ¢as vypadne
z pracovniho tempa, ale 1 z pracovniho kolektivu. Vybudovat dobry pracovni tym je jedna
z prioritnich véci v podnikani. Dulezitost tymové prace si navic uvédomuji i sami
zaméstnanci. Ostatné odhadem az tietina z nich netouzi po praci z domova prave kvuli

tomu, Ze si ceni spole¢nosti svych kolegli. Mezi nevyhody Home office patii:

e Mensi moznost kontroly a vzajemné komunikace — toto je jeden z nejvétSich
nedostatkii. Prace z domu vyzaduje jasné stanoveni tkolt a cild, aby zaméstnavatel
nemusel denné kontrolovat jejich plnéni a ptipadné odchylky. Je proto potteba
nastavit pravidla komunikace, ktera by méla byt velmi oteviena.

e Ochrana firemnich informaci— zabezpeCeni dat, ale iochrana obchodniho
tajemstvi a diivérnych informaci pfedstavuji problém 1 ve chvili, kdy zaméstnanec
svou praci odvadi v sidle firmy, natoz pak mimo ni.

e Odpovédnost za bezpecnost prace — pokud je prace vykondvana mimo pracovisteé
zamé&stnavatele, neni zaméstnavatel povinen zajiStovat podminky bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci. OvSem obecné za bezpecnost a ochranu zdravi pii praci
svych zaméstnanct stale odpovida. I zaméstnanci v rezimu home office proto musi
projit nalezitym Skolenim. (Sktitecka, ©2015; Jemelka, ©2015)

Globélni prizkum spole¢nosti Regus ukazal na to, Zze domaci kancelaf neni zrovna
idealnim pracovnim prostiedim. Dotazy smérované na pracovniky v Ceské republice
pfinesly tato zajimava zji§téni: 53 % respondentii v CR pracuje vice neZ polovinu tydne
mimo hlavni kanceldft, 22 % pracovniki tvrdi, ze jejich rodina nelibé nese pieménu Casti

domova na pracovni prostiedi, 45 % ma pocit, Ze ¢lenové rodiny berou jejich praci méné


http://www.kurzy.cz/prace/
http://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-c-262-2006-sb-zakonik-prace/zneni-20130801/f3053964/
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vazné, pokud pracuji z domu, 68 % pracovnikti domaci prostiedi rozptyluje a motivuje
je k vyjezdim mimo doméci kancelat, 34 % se citi osaméle a 60 % chybi interakce
s kolegy

a 34 % ma obavy z nadvahy v dusledku ¢ast&jsi konzumace jidla. (Cfoworld.cz, ©2015)

3.4 Teambuilding

Teambuildingové programy jsou nastrojem posileni tymové spoluprace. Prostiednictvim
vhodn¢ kombinovanych aktivit, jichz se ucastni ¢lenové tymu, tym postupné dospiva
K vyss§i trovni spoluprace. Podstatou je budovat tymového ducha a povzbuzovat Cleny
tymu ke spolupraci nejen prostiednictvim riiznych aktivit, ale rovnéz za vyuziti analyzy
tymovych procest, sil, které v tymu plsobi, a vztahi mezi jeho ¢leny.(Koubek, 2014,

5. 195)

3.4.1 Prinos teambuildingu

Programy tymové spoluprace — teambuildingy nabizi spolehlivy zplsob pro osvézeni
atmosféry na pracovisti, budovani tymu a stmeleni kolektivu, prohloubeni vztahti, zvyseni
motivace, zrychleni tymové dynamiky a rozvoje tymovych roli, posileni davéry,
vyprovokovani sounaleZitosti, zdiraznéni firemnich hodnot ale 1 zabava, odména a oslava

spole¢nych zazitkd. (Newday.cz, ©2016)

3.4.2 Rizika teambuildingovych aktivit

I kdyZ teambuilding mize byt skvélou piileZitosti pro kvalitni skok v praci tymu, pfipravit
a realizovat opravdu kvalitni program neni snadné. Na paméti musime mit velmi riznoroda
ocekavani, schopnosti a zaméteni ucastnikli, bezpecnost, spravnou dramaturgii, ¢i zajisténi
alternativ v ptipadé vypadku jednotlivych aktivit. Az pfili§ Casto se stane, ze dobra
myslenka kvili nedotazené realizaci zaplisobi kontraproduktivné a teambuilding misto
motivace prispéje spiSe k posileni demotivace nekterych clent tymu. (Koubek, 2014,

s. 195)

3.5 Nejvice vyuZivané zaméstnanecké vyhody v CR

Jesté v nedavné dobé¢ bylo vyuzivani firemnich benefiti doménou velkych, nadnarodnich

ey e

V soucasné dobé se ale situace v Ceské republice méni a zaméstnanecké benefity zavadi

1 mensi a stfedni podniky. Priizkum spolecnosti ukazuje, ze volnocasové benefity nabizi
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svym zaméstnancim skoro 30 % firem s méné nez 50 zaméstnanci. Statistiky dale ukazuji,
ze systém volnocasovych zaméstnaneckych benefitli je momentalné nejvice rozsifeny mezi
spolecnostmi podnikajicimi na uzemi hlavniho mésta Prahy (pies 50 %), nasleduje
StiedoCesky kraj s vice nez 10 %. Rozsifovani do dalSich krajii republiky je pomale;jsi,
vede Karlovarsky kraj, nasledovany krajem Usteckym, Jihomoravskym a Kralovehradec-

kym. (Stanicky, ©2015)

3.5.1.1 Zaméstnanecké benefity 7 pohledu zaméstnanci

Mertlova (2014, s. 101) ve své knize tvrdi, Ze nejvice byvaji v praxi vyuzivané ptispévky
na zavodni stravovani, pfispévek na penzijni pfipojisténi, na soukromé zivotni pojisténi,
vyuzivani automobilu, notebooku, mobilniho telefonu, poskytovani nadlimitnich
cestovnich nahrad, pfispévky nebo plnd thrada jazykovych kurzli, uhrada vydaji

na kulturni, sportovni, rekreacni akce a dalsi.

Nejzajimavéjsim bonusem zustavaji podle vysledki ankety provedené portalem Profesia.cz
pro ¢eské zaméstnance progresivni vykonové slozky mzdy a podily na zisku. Tuto moznost
volilo 36 % respondentii. Pro ¢tvrtinu (25 %) zacastnénych je na Spici bonusového
Zebii¢ku pruzna pracovni doba. Celkem vyrovnané jsou preference dovolené navic (11 %),
ptispévki na pojisténi (12 %) a pfispévki na vzdélani a volnocasové aktivity (9 %).

(Novinky.cz, ©2016)

RozloZime-li nejoblibengjsi benefity podle délky praxe u soufasného zaméstnavatele,
muzeme sledovat nésledujici preference. Lidé¢, ktefi nepracuji nebo pracuji u soucasného
zaméstnavatele kratce, uvadéji na prvnim misté finanéni bonusy. Souvislost to mize mit
s vypadkem piijmu, kterému museli celit béhem nezaméstnanosti. Stiet ocekavani
s realitou uz za sebou maji lid¢, kteti obstali béhem prvniho roku a zac¢inaji hledat cesty,
jak stoupat po firemnim Zebticku. Jejich hodnoceni benefitli se méni. Na prvnim misté stoji
vzdelavani, financni bonusy az na tfetim. Ocenuji dovolenou navic. Stejny diiraz na osobni
rust prokazuje 1 preference benefitii u lidi, ktefi pracuji ve firmach tfi az pét let. Spolecné
s dovolenou navic si tito lidé uvédomuji vyhody home office a sick days. Potteba ziskat
v prvé fadé dostateéné¢ ocenéni za svou praci dominuje benefithm zaméstnancu, ktefi
ve firmé stravili pét az deset let. Auto a stravenky, jakoZto firemni benefit, jsou symbolem
postaveni téchto zkuSenych zaméstnanct. Pro lidi, ktefi ve firmach pracuji vice nez deset

let, je nejocenovanéjSim benefitem home office. Jedna se o tzv. ,,sendvicovou generaci®,
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kterd Casto pecuje nejen o déti, ale i dalsi pfibuzné. Neni divu, Ze stile vice zen i muzl

vola po alternativnich tivazcich. (Lostak, ©2016)

Tab. 1. Preference benefitit podle délky praxe u soucasného zaméstnavatele (Vlastni

zpracovani, 2016)

Délka praxe u

soucasného 1. misto 2. misto 3. misto 4. misto 5. misto
zaméstnavatele
Finanéni Jazykové a Pruzna pra-
vzdélavaci Home office Stravenky ap
bonusy K covni doba
urzy
Finanéni . Pruzna pracov-
bonusy Jazykové kurzy i doba Stravenky Auto
Jazyvk(’)ve 2 Finan¢ni Dovolena Pruzna pra-
vzdélavaci Stravenky , .
bonusy navic covni doba
kurzy
Jazyvk(,)ve 2 Finané¢ni Dovolena . .
vzdélavaci b , Home office Sick days
onusy navic
kurzy
Finanéni Jazykové Pruzna pra-
bonusy Auto Stravenky kurzy covni doba
Home office Stravenky FinanCni Sick days DOVOl,ena
bonusy navic

3.5.1.2 Zaméstnanecké benefity 7 pohledu zaméstnavatele

NN pojistovna ve spolupraci se Svazem primyslu a dopravy provedla prizkumu mezi

110 tuzemskymi zaméstnavateli ze vSech kraji, odvétvi i1 velikosti, ktery pfinesl

nasledujici zebticek zaméstnaneckych benefitd, poskytovanych zaméstnavateli:
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Tab. 2. Nejvwyuzivanéjsi zaméstnanecké benefity z pohledu

zameéstnavatele (Holanovd, ©2015)

Typ benefitu Kolik firem jej poskytuje

88 %
83 %
81 %
77 %
77 %
73%
72 %
66 %
60 %
47 %
42 %
40 %
36 %
35%
33%
31%
30 %
24 %
14 %

V priméru poskytuji ceské firmy dvanact benefittl, tedy o dva vice nez loni. Malé firmy
do padesati zaméstnanci poskytuji primérné devet zaméstnaneckych vyhod, podniky nad
250 zaméstnancii az tfindct. Na fadového zaméstnance vyda kazda spolecnost v priméru
10 az 15 tisic korun ro¢né. U stfedniho managementu utratily podniky za benefity 15 az 20
tisic korun ro¢n¢ a u top managementu 20 az 30 tisic korun za rok. Alespon néjaky benefit
nabizela kazda z oslovenych firem. Jak ukézal prizkum, ve srovnani s ptedchozimi lety
pfibyva takzvanych dlouhodobych benefiti - tedy téch, ze kterych nema zaméstnanec
prospéch  jen  jednordzové. Naopak popularita  vécnych  benefiti  klesa.
Naptiklad stravenky loni poskytovalo 74 procent firem a jednalo se o paty nejrozsitenéjsi
benefit, zatimco letos to bylo 72 procent. Podobné doSlo k poklesu u vécnych odmén
¢i riznych poukazek. Za posledni rok se nejvice rozsifily prispévky na Zivotni pojiSténi,
které nabizi o jedendct procentnich bodl firem vice nez loni. Druhy nejvetSi nértst

zaznamenaly piispévky na penzi, a to o devét procent. Dal§im dlouhodobym benefitem,


http://zpravy.aktualne.cz/stravenky/l~i:keyword:3655/
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ktery ziskdva na oblibé, jsou pfispévky na vzdélavani, predev§im na vyuku jazykda.
V pfistim roce chce nabidku tohoto benefitu rozsifit 11 procent dotdzanych firem.

(Holanova, ©2015)

3.5.2 Danové vyhodné zaméstnanecké benefity

Soucasna danova legislativa umoziiuje firmam poskytnout volnocasové benefity
za nasledujicich podminek: na strané¢ zaméstnavatele se jedna o dafové neuznatelny
naklad, tedy zaméstnavatel z takto vynalozenych prostfedkt odvede 19 % dan z ptijmu,
ale na rozdil od penézni odmény (mzdy) z nich zaméstnavatel neodvadi zdkonné socialni
a zdravotni pojisténi. Na stran¢ zaméstnance pak pii obdrzeni téchto nepenéznich benefitii
nedochédzi ani ke zdanéni, ani k odvodim pojistného. Lze si tedy snadno spocitat,
ze za stejné prostiedky vynalozené zaméstnavatelem dostane zaméstnanec v piipadé
nepenéznich benefiti o 32 % vyssi realnou hodnotu, nez v ptipadé mzdy. A naopak,
aby zaméstnanec dostal stejnou redlnou hodnotu, predstavuji nepenézni benefity pro firmu

oproti mzd¢ o 24 % nizsi vydaj. (Stanicky, ©2015)
Mezi datiové vyhodné zaméstnanecké vyhody patii:

zdravi — napf. 1ékarny, optika, masaze, aktivni odpoc¢inek, zdravotni péce, okovani,
rekreace — s ro¢nim limitem CZK 20.000 na zaméstnance, napf. sluzby cestovnich
kancelafi a cestovnich agentur, slevové portaly (prodlouzené pobyty), hotely a penziony
v CR, lazng, sport — napf. aktivity ve fitness centrech, squash, bowling, pronajem kurtu,
bazény, lyZarska stiediska,
kultura — napt. kina, divadla, listky na koncerty, sportovni utkani, tiketové portaly,
vzdélavani — napf. jazykové kurzy, odborné kurzy, autoSkola, kurz rétoriky. (Stanicky,
©2015)
Z prizkumu spolecnosti Benefity vyplyva, Ze nejvyuzivangjs$i kategorii z pohleda
zaméstnanct je zdravi (60 %), nasleduje rekreace s 19 % a sport, ktery vyhledava 10 %
zaméstnancl. V tésném zaveésu je pak oblast kultury s 6 % a vzdé€lavani, které vyuziva 5 %
pracovnikil firem, které nabizeji svym zaméstnancim systém volnoCasovych firemnich

benefitl. (Stanicky, ©2015)
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4 MOTIVACNI PROGRAM A JEHO STRUKTURA

V tizeni podniku musi byt pozornost vénovana otdzkam, jak pfistupovat k vedeni
pracovnikil a pracovnich skupin, jak ohodnotit dosazené vysledky, jak vytvaret podminky
pro rozvoj aktivity pracovnikd, jak podnécovat jejich iniciativu, upeviiovat jejich pracovni
kazen apod. VSechny otazky je tieba fesit z hlediska tikoll a problémt organizace, ale také

Z hlediska spole¢nych cilti a zaméra. (Gregar, 2010, s. 39)

Pfi feSeni téchto otdzek se vytvaii tzv. motivacni program organizace, ktery je zaméien
na pozitivni ovliviiovani motivace svych zaméstnancii. Motivacni program obsahuje
soubor pravidel, opatfeni a postupl, jejichz cilem je dosazeni zadouci motivace

zaméstnanct a jejich pozitivni piistup k praci. (Bedrnové, Novy a kol., 2007, s. 411)

Gregar (2010, s. 39) tika, ze motivacni program je zaméfen na optimalni vyuziti pracovni
sily pfi plnéni tkolll organizace a zaroven na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnosti
Clovéka v procesu prace. Vychazi pfitom z poznatku o povaze pracovniho jednani
a Z poznani motiva¢nich zdrojii pracovnika. Pti koncipovani motivaéniho programu nejde
jen o nakladani s penéznimi odménami. Zabér motiva¢niho programu je podstatné Sirsi.
Motivaéni program musi byt sestavovan diferencované pro rtizné skupiny pracovnikil
a vedle nakladani s finan¢nimi odménami zahrnuje i postupy personalniho fizeni v oblasti
rozvoje kariéry pracovnikli, pracovniho hodnoceni, vytvafeni pracovnich podminek,
rozvoje vnitrofiremni komunikace, vytvareni pracovnich vztahi a podobné. (Gregar, 2010,

s. 39)

Motivaéni program obsahuje néstroje, které stimuluji pracovni vykonnost zaméstnanci.
Stava se soucasti persondlni strategie, persondlni a socidlni politiky podniku. Prolind
se celym systémem fizeni lidskych zdroji v podniku a podporuje pracovni ochotu
zamestnancl, vykonnost, spokojenost a stabilitu lidskych zdroji. Tvorba motiva¢niho
programu je podminéna analyzovanim motivac¢ni struktury pracovniki podniku. Motivaéni
struktura definuje pracovni motivy. Analyza probihad nejcastéji v ramci prizkumu, ktery
spolu s dalSimi psychologickymi a sociologickymi faktory, zohlediiuje vychozi stav
v organizaci s pithlédnutim k lidskym zdrojim podniku. Prizkum také identifikuje silné

a slabé¢ stranky systému fizeni a motivacni G€inky. (Dvotdkova, 2007, s. 181)
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4.1 Proces tvorby motiva¢niho programu

Teorie a ani manazerskd praxe jednoznacné nevymezuje pojem motivaéni program
organizace. Tento miize mit podobu dil¢ich, 1 ucelenych souborti opatieni v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, které v navaznosti na ostatni fidici aktivity aktivné ovliviluji pracovni

vykon a vytvéaieji pozitivni postoje k podniku. (Dvorakova, 2007, s. 181)
Socialné-ekonomicka hlediska ovliviiujici tvorbu motivacniho programu jsou:

e Technické, technologické a organiza¢ni podminky prace

e Socialné-demografické a procesné-kvalifika¢ni charakteristiky

e Pracovni prostiedi, pracovni podminky, vybaveni pracovisté

e Systém hodnoceni a odménovani pracovnikl

e Rizeni a vedeni pracovniki

e Systém personalniho fizeni a personalni prace v organizaci

e Péce o pracovniky

e Pracovni spokojenost, hodnotova orientace, aspirace, vztah k praci, nazory na

informacni politiku, zaméry a cile organizace apod. (Kocianova, 2010, s. 40)

Obecny pristup k sestaveni motivacniho programu organizace se zamétuje na realizaci péti
etap (krokl). V prvni etapé€ se zjiSt'uje stav a ucinnost zadkladnich faktori motivace k praci
a faktory pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Druhy krok sestava z charakteristiky
motivacniho klimatu organizace — specifikace pfi¢in pracovni spokojenosti
a nespokojenosti a celkové klima v oblasti mezilidskych vztahli. Tfetim krokem je urceni
cilt motiva¢niho programu — urcuje se stav a troven jednotlivych stranek motivace k praci
a postoje zaméstnanci, které je zadouci dosahnout. Ctvrtym krokem je ureni nastrojii
k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnanct. Jednd se o postupy a opatieni, které
zvySuji vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje aktivity a zdjmu zaméstnanc.
Navrhovana opatfeni se ¢leni do rGznych oblasti. Poslednim krokem je vypracovani
motiva¢niho programu v podob& komplexniho koncepéniho dokumentu — véetné postupu
realizace jednotlivych kroki, harmonogramu ¢innosti a urceni odpovédnosti za realizaci.

(Dvorakova, 2007, s. 182)

4.2 Counselling

Jednim z trendl v rozvoji lidi ve firmach je ptechod od externich aktivit k internim, tedy

1 presun zodpovédnosti za tvorbu a realizaci rozvojovych aktivit z externich agentur
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na interni zaméstnance. Counselling je jednou z metod interniho formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancti. Do CeStiny byva neptfesné piekladan jako poradenstvi. Tato
metoda je vSak zaloZena na vzdjemném konzultovani a ovliviiovani, ¢imz dochézi
k pfekonéni jednosmérného vztahu vzdélavany — vzdélavatel. Dochdzi k formovani obou

ucastniki procesu. (Elseaz.cz, ©2016; Koubek, 2014, s. 41)

Meértlova (2014, s. 120) definuje counselling jako nejmodernéjsi metodu formovani
pracovnich schopnosti. Jednd se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani, piekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Vyhody metody jsou zejména
VvV tom, Ze vzdélavany pracovnik vnasi iniciativu, predklada vlastni navrhy feseni, vznika
zpétnd vazba mezi nim a vzdélavatelem poskytujici naméty pro obohaceni stylu vedeni
pracovnikll. Vzdé€lavatel si formuje a provéfuje pracovni schopnosti piedevs§im v oblasti
prace s lidmi. Nevyhody jsou vétsi casovad naroc¢nost, rozpor s plnénim ukolll pracovisté,
vedouci ji ptijimaji s nelibosti a nedivérou.

Koubek (2004, s. 115) dale zduraznuje, ze counselling je dvoustranny proces, ktery asto
byva charakterizovan obratem, pomahat zaméstnanci, aby si pomohl. D4 se tedy fici, ze jde
0 pomoc zaméstnanci pii rozvijeni a fizeni sama sebe. Counselling je zaméfen pievazné
na zlepSeni momentalniho pracovniho vykonu. Jeho cile jsou kratkodob¢jsi. Na rozdil
od mentoringu a coachingu vice counselling poukazuje na proces podpory zameéstnance
S osobnimi problémy, které pak mohou ovliviiovat jeho pracovni vykon a predchézeni
nastoleni takovéto situace. Spoleénosti mohou také vyuzit counselling k diskuzi, zda chaby
vykon prace je dan titulem prace a osobnosti zaméstnance. Counselling dokaze odhalit
nespokojenost zaméstnance, kde counsellor mize zaméstnanci zafidit transfer mezi
jednotlivymi odd€lenimi ve spole¢nosti, tim nedojde ke ztrat¢ zaméstnance. (Folwarczna,

2010, s. 103; Banfield a Kay, 2012, s. 265; Noe, 2011, s. 303)
Vysledky counsellingu mohou byt nésledujici:

» zvySeni kvalifikace, motivace a loajalnosti zaméstnancii

e Casova optimalizace zauceni novych zaméstnanci

o Tfizeni kariéry zaméstnancti a podpora jejich osobnostniho ristu

e r10zvoj schopnosti a dovednosti jednotlivce pro vykon jemu svéfené prace

e zvySeni konkurenceschopnosti firmy na trhu
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e zkvalitnéni sluzeb poskytovanych klientim

e formovani kli¢ovych kompetenci (Podnikator.cz, ©2015)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Cilem kazdé organizace je, mimo jiné, byt dostate¢né konkurenceschopna. Aby tak organi-
zace dosahovala svych strategickych cili, musi vytvofit zaméstnance, ktery bude
kvalifikovany, motivovany a loajalni ke své organizaci. Toho dosahne tak, Ze bude o svého

zaméstnance pecovat a nastavi kvalitni systém motivace a zaméstnaneckych vyhod.

V ramci teoretické casti této prace byly popsany zakladni techniky motivace, které
se formovaly fadu let. Kazda z popsanych metod se od sebe lii, zalezi na organizaci
samotné, jakou z technik si sama zvoli a jakd pro ni bude nejoptimalngjsi pii motivaci

svych zaméstnancti a tim dosahovani vyssiho pracovniho vykonu.

Motivaci, respektive motivovani zaméstnancii, Ize charakterizovat jako soubor ciniteli
pfedstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti ¢loveka, které usmériiuji jeho jednéani. Tito
Cinitelé jsou vnitini a vnéj$i. Znalosti motivace jsou nezbytné k tomu, aby pomohly
porozumét, pro¢ lidé délaji véci, které vedeni chce, aby d¢lali, a pro¢ nékdy délaji,
co od nich viibec nezdddme. Dobie motivovani jedinci jsou lidé s jasné definovanymi cili,
ktefi podnikaji kroky, od nichZz ocekdvaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Teorii
motivace se zabyvalo hned nékolik autord, diky kterym vznikly motivacni teorie jako
teorie instrumentality, Maslowova hierarchie potieb, Alderferova ERG teorie, Herzbergiv

dvoufaktorovy model a mnoho dalSich.

Jak jiz bylo uvedeno, je velmi dilezité o své zaméstnance pecCovat, jelikoz jsou
odménovani chapat jako rozhodujici sou€ast fizeni lidskych zdroj ovliviiujici produktivitu
prace a také pohodu zaméstnanct. Velmi podstatné je také zaméstnance spravné
a efektivné ohodnotit. Lze fici, ze dobfe zvladnuté hodnoceni zaméstnanci je jednim
z nejucinngjSich nastroji. motivovani zaméstnancii a zlepSovani pracovniho vykonu
v organizaci. Hlavnim cilem hodnoceni pracovniho vykonu je zajistit nejefektivnéjsi
vyuZiti znalosti, schopnosti a zajml kazdého zamé&stnance. Organizace, které se soustfedi
na plné vyuziti schopnosti a oblasti zajmu kazdého zaméstnance, maji mnohem lépe

motivované pracovni sily.

Kli¢ovou oblasti v fizeni lidskych zdrojli je systém odménovani. Efektivni a komplexni
odménovani znamend stanoveni mzdy za vykonanou praci a také poskytovani

zaméstnaneckych vyhod. Mezi nejvyuzivangjsi zaméstnanecké vyhody v Ceské republice
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z pohledu zaméstnavateli patii mobilni telefon, vzdélavani, pfispévek na penzijni
pojisténi, sluzebni automobil a stravenky. Méné nez 50 % zaméstnavatelll nabizi svym
stavajicim zamé&stnancim 13. plat, pfispévky na kulturu, sport ¢i zdravi anebo Flexi Passy.
Z pohledu

zaméstnancl jsou nejzadanéj$imi zaméstnaneckymi benefity progresivni vykonova slozka

mzdy, pruzna pracovni doba ¢i ptispévek na pojisténi.

Dulezitou roli v podniku ma v neposledni fade motiva¢ni program. Ten je zaméfen
na optimalni vyuziti pracovni sily pifi plnéni tkolii organizace a zaroven na optimalni
uspokojovani a rozvoj osobnosti c¢lovéka v procesu prace. Nepiehlédnutelné jsou
i zaméstnanecké vztahy, a to jak ve vztahu nadfizeny — podtizeny, tak i mezi zaméstnanci
jako tymem. Praxe zaméstnaneckych vztahti zahrnuje formalni procesy, postupy

a komunikacni cesty.

Na zaklad¢ téchto teoretickych poznatkd byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou

verifikovany v praktické ¢asti této diplomové prace:

HI: Vice nez 65 % zaméstnancii je spokojeno se svym soucasnym zamestnanim.
H?2: Vice nez 60 % zaméstnancii je spokojeno se svym soucasnym financnim ohodnocenim.

H3: Vice nez 50 % zaméstnancii je motivovano zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi

spolecnosti XY.

H4: Méné nez 20 % zaméstnancii neni motivovdano spolecnosti k podavani lepsiho pracovniho

vykonu.

Cilem teoretické c¢asti diplomové prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti
motivace zaméstnancu a zaméstnaneckych benefitli a poté stanovit teoreticka vychodiska

pro zpracovani ¢asti praktické.

Na zékladé¢ vySe uvedenych skutecnosti se tak domnivam, Ze jsem splnil hlavni cil

teoretické casti své diplomové prace.
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1. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

Ke zpracovani své diplomové prace jsem si vybral spoleCnost, kterd si nepieje byt
jmenovana. Pro potieby diplomové prace ji tedy budu nazyvat spole¢nosti XY. Spole¢nost
se fadi mezi nejvyznamnéjii technologické a inovacni firmy v Ceské republice. Cilem
spolecnosti je kvalita, spolehlivost a dlouhodoby vztah s klienty zaloZzeny na vzajemné

davére. (Internetovy zdroj spolecnosti XY, 2016)

Cilem praktické casti diplomové prace je vypracovat analyzu, ktera bude zaméiena
na zjisténi soucasného stavu spokojenosti a motivace zaméstnancli ve spolecnosti XY,
a po zhodnoceni tohoto stavu navrhnout spole¢nosti doporuceni pro zlepSeni souc¢asného

stavu motivace zaméstnancul.

6.1 Historie a profil spole¢nosti XY

Zalozeni spoleénosti XY se datuje k roku 1992, kdy se orientovala pouze na prodej
a sluzby HW a SW koncovym zékaznikim. V roce 1995 dochézi k pfesunu sidla
spoleCnosti do Hulina a rozsifeni orientace na velkoobchodni prodej IT v regionu
jihovychodni Moravy. V témzZe roce vznikaji nové divize orientujici se na oblast
pocitacovych siti a internetu. V roce 1999 je zaloZena prvni pobocka ve Zlin€. (Interni

materialy spole¢nosti XY, 2016)

V roce 2000 dosahuje spolec¢nost obratu pies 130 miliénd korun a je zafazena mezi
100 nejvétSich firem na Ceském trhu v oblasti IS/IT. To vede také ke zvySeni poctu
zaméstnanct na 30. V roce 2002 se firma dostava i na prazsky trh a zaklada svou prvni
pobocku v Praze. Dosahuje jiZz obratu pfes 200 miliénu korun. V nasledujicim roce
ma spolecnost jiz 60 zaméstnancl a zacina stavbu nové moderni budovy pro zlinskou

pobocku. (Interni materialy spolecnosti XY, 2016)

Rok 2005 piinesl spole¢nosti jiz obrat téméf pul miliardy korun a spole¢nost rozsituje své
portfolio o poskytovani telekomunikacnich sluzeb. O dva roky pozdéji je dobudovano
dohledové centrum a je zapocata vystavba nového logistického centra v Huling€. Nartst
zaméstnanct na 130. V roce 2008 se spolecnost zac¢ind zamétovat na ekologické projekty
V nasledujicim roce spolecnost XY investuje do obnovitelnych zdrojti energie a dokoncuje
stavbu na kli¢ prvni velké pozemni instalace s instalovanym vykonem paneltt 999 kWp.

(Interni materialy spole¢nosti XY, 2016)
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Do roku 2010 spolecnost vstupuje se zménou pravni formy na akciovou spolecnost, méni
jméno i logo spolecnosti, dokoncuje pateini optickou metropolitni sit’ v Hulin¢ a rozsifuje
své portfolio servisnich sluzeb. V témze roce spolecnost zacind podporovat start-up
projekty, zaklada prvni slovenskou pobocku a buduje obchodni zastoupeni ve Velké
Britanii a ve Spanélsku. Dosahuje obratu spole¢nosti vice nez 3,4 miliardy korun. V roce
2011 se spole¢nost umist'uje na 9. pozici v prestiznim Zebiicku TOP 100 ICT firem v CR.
V nasledujicim roce spoleCnost XY rozSifuje obchodni oddéleni o projekty LED
technologii. V témze roce zacina spolecnost budovat primyslovy sklenik o rozloze
3 ha na péstovani rajcat ve slovenské obci Kamenicany. O dva roky pozdéji, tedy v roce
2015, spolecnost provadi prvni zasev a sklizen prvotfidnich rajcat. (Interni materidly

spolecnosti XY, 2016)

Spole¢nost XY je ziskova a stabilni spole¢nost s dlouholetymi zéklady. Ptiznivych
vysledkii dosahuje i navzdory stagnujici ekonomické situaci, coz dokazuje stabilitu,
davéryhodnost a profesionalitu spolecnosti, ktera na trhu funguje jiz pres 20 let.
Zaméstnava pies 200 pracovnikid v oborech IT, telekomunikace, obnovitelné zdroje

energie biotechnologie. (Interni materialy spole¢nosti XY, 2016)

6.2 SWOT analyza spole¢nosti XY

Analyza slouzici ke zhodnoceni internich faktord, silnych a slabych stranek spole¢nosti
(Streights and Weaknesses), oproti externim faktorim, kterymi jsou pfilezitosti a hrozby

pro spole¢nost (Opportunities and Threats).

V nasledujici tabulce (Tab. 3) je uvedena SWOT analyza spolecnosti XY. Sestavovani

vychézelo z pozorovani a studia internich zdroju spolec¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

Tab. 3. SWOT analyza spolecnosti XY (Viastni zpracovaini, 2016)

Silné stranky Slabé stranky

e vysoka profesni odbornost o neefektivni system zaméstnaneckych
vyhod

e porzitivni vnimani znacky e absence motivacniho programu
pro zamestnance

o stabiln{ financni situace spolecnosti o vysoka fluktuace zaméstnancii

e vhodné umisteni sidla spolecnosti e nejednotny systém financniho
ohodnoceni

e pobocky po celé CR o vysoka rozhodovaci autonomie
vedoucich pracovnikii

e expanze do zahranici o sloZity schvalovaci systém

e tradice a zkuSenosti spolecnosti o absence HR oddéleni

o vysoky obrat spolecnosti

PrileZitosti Hrozby
® vstup na nové zahranicni trhy o silné konkurencni prostredi na trhu
o nizkd nezaméstmanost ve zlinském
o BIO zaméreni spolecnosti kraji
o zvySeni nezaméstnanosti ve zlinském e neatraktivita zlinského kraje
kraji pro zaméstnance z jinych kraju
®  zvySujici se zajem o studium na e promeénliva ekonomicka situace
zlinskych vysokych Skoldach natrhu
e Corporate social responsibility o pokles kupni sily obyvatel
e vysoké procento nedobynych
pohledavek

o [klesajici zisky spolecnosti

e neschopnost spldacet zavazky

Z tabulky (Tab. 3) 1ze vy¢ist, ze spole¢nost XY ma fadu silnych stranek, ale také se potyka
s velkym poctem hrozeb. Mezi zminéné silné stranky spolecnosti patii bezesporu vysoka
profesni odbornost a pozitivni vnimani znacky jak mezi spotiebiteli, tak mezi obyvateli
zlinského kraje. Spolecnost v minulych letech dosahovala stabilnich finan¢nich vysledkd,
coZ samoziejmé patii mezi jednu z nejsilnéjSich stranek. Spole€nost v roce 2015 presunula
sve sidlo z Hulina do centra Zlina, ¢imz ziskala vétsi atraktivitu pro pfilakani potencidlnich
pracovnikil. Spolecnost mé svou zakladnu ve zlinském kraji, ale pobocky spolecnosti jsou
rozmistény po celé Ceské republice. Organizace neziistala pouze na Ceském trhu,
ale expandovala i do zahrani¢i (napt. Slovensko, Velka Britanie, Spanélsko a Chorvatsko).
Spolecnost piisobi jiz na trhu 20 let, diky ¢emuz se mlze pySnit znanymi zkuSenostmi
a bohatou tradici. Spole¢nost v poslednich letech dosahovala vysokého obratu.

Oproti silnym strankam stoji slabé stranky spole¢nosti. Mezi nejvétsi nedostatky
spole€nosti patii absence HR oddéleni, motivaéniho programu a neefektivni systém

zaméstnaneckych vyhod. Diky vSem témto faktoriim spolecnost nemiize ziskat



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

kvalifikované a loajalni zaméstnance, které potiebuje kazda prosperujici spolecnost. Dalsi
slabou strankou spolecnosti je nejednotny systém finan¢niho ohodnoceni,
ktery ma za nasledek pictahovani kvalitnich pracovnikii mezi jednotlivymi divizemi.
Ve spolecnosti XY existuje také vysoka rozhodovaci autonomie vedoucich pracovnikl
a slozity schvalovaci systém (napf. pii zadosti o zvySovani kvalifikace). VSechny tyto
faktory pak usti v nejslabsi stranku spolecnosti a tou je vysoka fluktuace zaméstnancu,
ktera je popsana v jedné z nasledujicich kapitol (subkapitola 6.5. Vyvoj po¢tu zaméstnanct

a fluktuace zaméstnanci ve spole¢nosti XY).

Mezi nejvetsi prilezitosti spolecnosti XY patii vstup na nové zahrani¢ni trhy, zvySujici
se zajem o studium na zlinskych vysokych Skolach a zvysSeni nezaméstnanosti ve zlinském
kraji, diky ¢emuz muze spoleCnost ziskat kvalitni pracovniky. Mezi jednu z nejvétSich
ptilezitosti patfi BIO zaméfeni spolecnosti. Spole¢nost se také fadi mezi spolecnosti
stzv. Corporate social responsibility, coz znamena, ze pfistupuje k podnikani
se zodpovédnym chovanim ve vsSech oblastech — ekonomické, socidlni i ekologické.
To miizeme povazovat také jako pfilezitost, jelikoZz soucasnd spole¢nost klade znacny

daraz na spravné chovani podnik.

Jako kazd4 spoleCnost, tak 1 spolecnost XY se potykd stadou hrozeb. Mezi ty
nejzasadnéjsi patii silné konkurencni prostiedi na trhu a nizka nezaméstnanost ve zlinském
kraji, ktera v lednu 2016 dosahovala 6,2 %, coz je méné nez primérna nezaméstnanost
v CR. Zlinsky kraj je povazovan za kraj, ktery je neatraktivni pro zaméstnance z jinych
krajii Ceské republiky, coz miize byt pro spoleénost XY také hrozbou. Dalsimi hrozbami
pak mizou byt proménlivost ekonomické situace na trhu a pokles kupni sily obyvatel.
Spole¢nost XY nemize nikterak ovlivnit negativni fakt vysokého procenta nedobytnych
pohledavek a klesajici zisky spole¢nosti. Tyto dva faktory vedou kdalsi hrozbé
a tou je neschopnost splacet své zavazky (dodavatelim ¢i bankovnim institucim — Gvéry

spole¢nosti).

6.2.1 Matematicky model SWOT analyzy

Pro detailngj$i zkoumdni vztahu mezi silnymi a slabymi strankami s piilezitostmi
a hrozbami spolecnosti XY byl sestaven i matematicky model SWOT analyzy. Jeho

grafické znazornéni je uvedeno v piiloze (P 1).

Z grafického zndzornéni lze vyc€ist, Ze nejsiln€jSimi strdnkami spolecnosti jsou tradice

a zkuSenosti, které se vazou na vSechny jeji pfilezitosti. To znamend, ze spolecnost
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by se nadale méla starat o dobré jméno spolecnosti. Naopak vhodné umisténi sidla
spoleCnosti se nevdze skoro na zadnou pfilezitost, pouze na pfilezitost zvySujiciho
se zajmu studia na zlinskych vysokych Skolach. Velmi podobné je tomu i u faktu,
7e spoleénost ma pobocky po celé CR. Jednou ze silnych stranek spolecnosti je i stabilni
finan¢ni situace. Na tuto silnou stranku vsSak plisobi fada hrozeb. Spole¢nost by se tedy

meéla zaméfit 1 na ni a veSkeré mozné hrozby odvracet.

Nejslabsimi strankami spolecnosti XY jsou nejednotny systém finan¢niho ohodnoceni
a vysoka fluktuace zaméstnancti spolecnosti. Pravé tyto dvé slabé stranky jsou nejvice
ovliviiovany hrozbami nebo negativné¢ ovliviuji pfilezitosti spole¢nosti. Spolecnost
by se tedy méla hlavné soustfedit na odstranéni téchto dvou stranek. Vyraznymi slabymi
strankami spolec¢nosti jsou i absence HR oddéleni a motivacniho programu. Tato zjiSténi

budou brana vpotaz i pti zpracovani projektu pro zvySeni motivace zaméstnancu.

Ptilezitosti a hrozby spolecnosti nelze nikterak ovliviiovat, jelikoz jsou to faktory, které
na spole¢nost XY pusobi zvnéj$i. Na tyto jevy muize byt spole¢nost pripravena a muize
podniknout kroky, které negativni vliv hrozeb snizi na minimum a naopak z ptilezitosti

vytézi pro sebe maximum.

6.3 Poslani, vize a hodnoty spole¢nosti XY

Spolegnost XY se fadi mezi nejvyznamngj§i technologické a inovaéni firmy v Ceské
republice. Filozofii spole¢nosti je nabizet komplexni sluzby na profesionalni urovni

s vysokou pfidanou hodnotou pro zdkaznika. (Internetovy zdroj spolecnosti XY, 2016)

Cilem spolecnosti je kvalita, spolehlivost a dlouhodoby vztah s klienty zaloZeny

na vzajemné divére. (Internetovy zdroj spolec¢nosti XY, 2016)

Vizi spole¢nosti je pfinaSet lidem nové svétové technologie (New World Technologies),
byt ¢islo jedna v Evropé v §ifi nabidky alternativnich zdroji energie, rozvijet nezavislou,
pro partnery financné motivujici energetiku, ktera bude v souladu s Zivotnim prostiedim

a celosvétovou enviromentalni politikou. (Internetovy zdroj spole¢nosti XY, 2016)

6.4 Organizacni struktura spole¢nosti XY

Na obrazku (Obr. 5) je znazornéna organizaéni struktura spolec¢nosti XY. Organizaéni
struktura neni nijak slozitd. Spole¢nost je rozdélena na osm divizi (Realizace, Energo,

Servis, Internet, Sales, ES fondy, Marketing a Backoffice). Kazda ztéchto divizi
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ma ve svém vedeni feditele divize, ktery divizi vede, fidi a kontroluje a za chod divize
se piimo zodpovidd generdlnimu fediteli spolecnosti. Kazdd =z divizi mad nékolik
pracovnikil, zalezi na velikosti divize — mezi nejvétsi divize do poctu zaméstnancti patii

divize Realizace a Energo. (Interni materialy spole¢nosti XY, 2016)

6.4.1 Popis a zaméreni divizi spole¢nosti XY

Divize Realizace se zaméfuje na realizaci technologickych staveb a elektromontaznich
zakazek. Organizacné je Clenéna na tfi stiediska. Stfedisko Projekce, které je zodpoveédné
za ptipravu projektl, zpracovani projektové dokumentace ve vSech stupnich a za zajiSténi
inzenyrské ¢innosti. Cinnosti stiediska ElektromontdZe je realizace slaboproudych
a silnoproudych rozvodi. Stfedisko Realizace projektti zodpovida za celkovou koordinaci
realizace velkych projektd a vlastnimi kapacitami v rdmeci téchto projektii zajistuje zemni

a montazni prace. (Interni materidly spolec¢nosti XY, 2016)

Druhou nejvétsi divizi je divize Energo, kterd nabizi pravnickym a fyzickym osobam
kompletni sluzby v oblasti obnovitelnych zdroji a tspor energii. Cilem je navrhnout
takové feSeni, které povede k maximalni spokojenosti zakaznika s ohledem na Setrnost
zivotniho prostiedi. Energo poskytuje komplexni sluzby od technické a ekonomické pfi-
pravy projektu, ptes navrhy vhodné formy financovani az po kompletni dodavku

a instalaci na kli¢. (Interni materialy spolecnosti XY, 2016)

Divize Servis poskytuje sluzby informacénich technologii a vSe, co s témito sluzbami
souvisi. Navrhuje strategie vyuziti a rozvoje informacnich technologii, jejich zabezpeceni,
vyviji informaéni systémy na miru zdkaznika a poskytuje outsoursingové sluzby. Divize
se specializuje predevsim na servisoveé produkty spole¢nosti Microsoft. K dal$im sluzbam
divize patii dohledové a servisni centrum 24/7 pro obnovitelné zdroje energie, kdy
se zamé¢fuje primarn€ na provoz a servis fotovoltaickych a bioplynovych elektraren.

(Interni materialy spolecnosti XY, 2016)

Divize Internet nabizi klientim kvalitni pfistup k siti internet, propojeni pobocek, VPN,
webshoping, serverhosting, prondjem virtudlnich serverti, e-mailové sluzby a dalsi sluzby
bézici na protokolu IP, realizaci strukturovanych kabeldZi a rozvodl, realizaci
a rekonstrukci STA rozvodii a prechod na digitalni vysilani, IP kamerové systémy pro
zabezpeceni a dohled, spravu pocitacovych siti, virtualizace serverti, datova uloZiste,
zprostiedkovani pfijmu satelitni TV a konzultacni ¢innost. (Interni materialy spolecnosti

XY, 2016)
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Mezi podpiirné divize celého holdingu spolecnosti patii divize Evropské strukturalni fondy
(ES fondy), Backoffice a Marketingové oddéleni. Mimo interni podpory zajistuji také
externi sluzby pro obchodni partnery a klienty. Odborné¢ Skoleni pracovnici divize
Evropské strukturalni fondy poskytuji sluzby a poradenstvi Vv oblasti financovani projekt
a Cerpani dotaci z Evropskych fondi. Divize Backoffice zabezpecuje financni sluzby —
uveéry, leasingy, splatky, a to jak z vlastnich zdroji, tak prostfednictvim spolupracujicich
subjektii. Marketingové oddéleni poskytuje marketingové sluzby, grafické a tiskové prace.

(Interni materialy spole¢nosti XY, 2016)

Generalni reditel

Divize Divize Divize Divize Divize Divize ES Divize Divize
Realizace Energo Servis Internet Sales fondy Marketing Backoffice

Obr. 5. Organizacni struktura spolecnosti XY (Vlastni zpracovani, 2016)

6.5 Vyvoj poctu zaméstnancii a fluktuace zaméstnancii ve spoleénosti

Z obrazku (Obr. 6) lze vycist, Ze vyvoj poétu zaméstnanci ve spole¢nosti XY mél do roku
2010 rostouci charakter. Tento rast byl zplisoben stalym rozsifovanim spolecnosti a jejiho
portfolia. Od roku 2010 dochazi k lehkému sniZeni zaméstnancti z divodu stagnace
vyroby. Od roku 2014 je tendence vyvoje poétu zaméstnanci rostouci. Tento rist je opét
zpusoben rozSifovanim portfolia spolecnosti, oteviranim novych pobocek spolecnosti
a celkovym uspéSnym hospodatenim. Spolec¢nost XY chce i v blizké budoucnosti zachovat

rostouci charakter vyvoje poctu zaméstnancti. (Interni materialy spolec¢nosti XY, 2016)
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Vyvoj poctu zaméstnancli ve spolecnosti XY
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Obr. 6. Vyvoj poctu zaméstnancii spolecnosti XY v letech 2006 — 2016 (Viastni zpracovani,
2016)

Jak jiz bylo zminéno v ramci popisu SWOT analyzy, spolecnost se potyka s vysokou
mirou fluktuace zaméstnanci. V poslednich letech je trend vyvoje fluktuace rostouci.
Spoleénost znaéné piesahuje pramémou fluktuaci v Ceské republice, ktera ¢ini zhruba
15 %. Nejvyssi miry fluktuace spolecnost dosahla v roce 2015, kdy fluktuace ptesahla
neuvéfitelnych 32 %. Tato fluktuace byla zapfi¢inéna pfesunem sidla spole¢nosti z Hulina
do centra Zlina. Rada zamé&stnancti spole¢nost zadala opoustét uz v piedchozim roce, tedy
vroce 2014, kdy jiz bylo jasné, Ze spole¢nost bude ménit své sidlo. Dle vedeni
spole¢nosti je v nasledujicich letech ocekavéan snizujici se trend fluktuace zaméstnancti.
Grafické zpracovani vyvoje fluktuace je na nasledujicim obrazku (Obr. 7). (Interni

materialy spolecnosti XY, 2016)

Vyvoj fluktuace zaméstnanctli ve spolecnosti
XY

40,0% 32,5%
o 28,1%
30,0% —22,3% 21,7% 23:4%
20,0% W Mira fluktuace ve
10,0% spoleénosti XY
0,0%
2011 2012 2013 2014 2015

Obr. 7. Vyvoj fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2011 — 2015 (Viastni
zpracovani, 2016)
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU MOTIVACE ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI XY

Dulezitou c¢asti diplomové prace je analyza soucasného stavu motivace zaméstnancii
ve spolecnosti XY. Samotnd analyza soucasného stavu byla provadéna na zakladé
kvalitativniho vyzkumu (interview stzv. HR odd€lenim a interview se zaméstnanci)
a kvantitativniho vyzkumu (dotaznikové Setieni). Zaroven pii zpracovavani samotného

projektu a v ramci jeho pfedprojektové faze bylo vyuzito zicastnéného pozorovani.

V nasledujici ¢asti je charakterizovano financni i nefinanni ohodnoceni zaméstnancii

a dal$i poskytované zaméstnanecké vyhody spolecnosti XY.
Finan¢ni ohodnoceni

Na zaklad¢ interview se zaméstnanci bylo zjisténo, ze systém ohodnoceni ve spole¢nosti
neni zaveden jednotné. Kazdad z diive popisovanych divizi ma stanovenou jinou vysi
zakladni mzdy. K této zakladni mzdé jsou pak pfidavana osobni ohodnoceni. O vysi
zakladni mzdy 1 dal§ich financnich bonusti rozhoduje vedouci dané divize.
Pti dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze financnich bonusti dosahuje pouze necelych
20 % zaméstnancti. Dale bylo zjiSténo na zékladé rozpravy se zaméstnanci spole¢nosti XY,
Ze ve spolecnosti existuje vnitini konkurenéni boj o schopné a pracovité zaméstnance.
Pokud po =zaskoleni nové pfichoziho zaméstnance vedouci jiné divize zjisti,
Ze je zaméstnanec schopny, nabidne mu vyssi zakladni mzdu a dals§i finanéni bonusy
a zamg&stnance ,,pretdhne* do své divize. To se pak odrazi v neefektivité¢ zaSkolovani.

Dle zaméstnanct spolecnosti jsou tyto presuny bézné a Casté.

Vyse mzdy zaméstnancli se tedy neda piesné zjistit. Pro vypocet primérné mzdy byly
vyuzity vykazy spolecnosti, které jsou volné dostupné z internetovych zdroji. Primérna
mzda za rok 2015 byla vy¢islena na CZK 22.144 hrubého platu na jednoho zaméstnance
za jeden mésic. Priméméa mzda za rok 2015 ve zlinském kraji byla dle Ceského
statistického uradu stanovena na CZK 23.240. V potaz musi byt bran také fakt,
ze ve spoleCnosti pusobi 40 % zaméstnancii s nejvy$Sim dosazenym vzdelanim
vysokoskolskym. Z dotaznikového Setfeni vzeslo, Ze pouze 40 % zaméstnancii spole¢nosti
XY je spokojeno se svym soucasnym finanénim ohodnocenim. Z daného prizkumu
Ize tedy vyhodnotit, Ze spolecnost své zaméstnance finanéné ohodnocuje podprimérnou

mzdou. (Cesky statisticky Gifad, ©2016)
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Nefinanéni ohodnoceni

Do nefinan¢niho ohodnoceni zatazujeme vSechny ostatni formy odmén, poskytované

spolecnosti XY, v€etné moznosti vzdélani a scelovacich eventt.

Z interview s tzv. HR oddélenim bylo zjisténo, ze ve spolecnost XY svym zaméstnanctim
umoziiuje vyuzit pouze Sest druhli benefitd. Dle prizkumu na serveru Aktualné.cz

(Holanova, ©2015), ¢eské firmy nabizi v priméru dvanact zaméstnaneckych benefiti.

Spolecnost svym zaméstnanciim poskytuje piispévek na stravovani ve vysi CZK 26, ktery
Ize uplatnit pouze ve firemni restauraci. V této restauraci se primérna cena jednoho obédu
pohybuje okolo CZK 85. Spolecnost pfispiva svym zaméstnancim pouze 30% castkou
na stravovani. Z interview se zaméstnanci navic bylo zjisténo, Ze zajem o toto stravovaci
zafizeni ze strany zaméstnancl je maly a rddi by uvitali moznost Cerpani stravenek -
pifispévek na stravovani neni z jejich strany ohodnocen jako dostate¢ny zaméstnanecky

benefit.

Druhym nej¢astéji zmiiovanym benefitem ze strany zaméstnancti byla moznost vyuziti
zvyhodnénych cen na produkty spolecnosti. Spole¢nost pro sviij internetovy obchod
nakupuje od velkoobchodl rizné druhy spottebniho zbozi (od elektroniky po sportovni
obleceni). Zaméstnanci mohou vyuzit nabidky nakupu toho zboZi za cenu poftizeni
od velkoobchodu — neni jim tedy markovana ptirazka pro koncového zakaznika. Dle druhu
zbozi mohou zaméstnanci zakoupit jednotlivé produkty se slevou, ktera se pohybuje
v rozmezi od 5 % — 30 %. Na produkty z vlastni produkce spole¢nosti mohou zaméstnanci
ziskat také slevu (napf. vyuZiti domdaciho internetu, cerpadla, med ¢i rajCata za zvyhodnéné

ceny).

Zamgéstnanci spole¢nosti byla v dotaznikovém Setfeni zminovana moznost vzdélavani
V ramci spolecnosti. Z osobnich interview vyslo najevo, Ze v pfipad€ zajmu navstévy kurzu
pro zvyseni kvalifikace svého soucasného zaméstnani, si musi sdm zameéstnanec kurz
vyhledat, zazadat si o povoleni navstévy a proplaceni kurzu svého nadtizeného. Nadtizeny
tento ndvrh ptfednese vedeni spolecnosti, které navrh musi odsouhlasit. Proces
odsouhlaseni je zdlouhavy a vysledek je velmi cCasto negativni. Zijem zamé&stnanct
o kvalifika¢ni kurzy se tedy zna¢né€ snizil, a pokud chce zaméstnanec kurz pro dalsi
vzdélavani ve svém oboru absolvovat, radéji si jej zaplati sdm a vezme si na néj den volna

ze své fadné dovolené.
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Mezi dalSi benefity poskytované spolecnosti XY patii moznost vyuziti firemniho
automobilu k osobnim t¢elim. V piipadé zaptjceni automobilu je zaméstnanci ze mzdy

strhavana pomérna ¢astka v zavislosti na poctu kilometri ujetych k osobnim uceltiim.

Spolecnost pro zaméstnance potfada i stmelovaci eventy. Zaméstnanci uvedli, Ze béhem
roku 2015 byl spolecnosti pofaddn véanocni vecirek, détsky den a tzv. drink na terase —
vSechny akce sponzorovany spolecnosti XY. Kazdy ze zaméstnanci mél moznost se téchto

eventil zucCastnit, vecirky zahrnovaly raut a moznost konzumace alko i nealko napoju.
Absence HR oddéleni a motiva¢niho programu pro zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno dfive, spole¢nost XY svym zaméstnancim poskytuje pouze Sest
druhi zaméstnaneckych benefitd. Ne&které ztéchto benefiti vSak pro zameéstnance
nepusobi nikterak motivacn¢ (naptf. piispévek na stravovani ¢i moznost dalSiho
vzdélavani).

Zakladnim problém spolec¢nosti, ktery je jiz na prvni pohled patrny, je absence
HR oddéleni a absence jakéhokoli motiva¢niho programu pro zaméstnance. Funkci
HR oddéleni zastupuji dvé pracovnice, které jsou spiSe mzdové ucetni. Tyto pracovnice
nedokdzou samostatné vyjmenovat zaméstnanecké benefity, které mohou zaméstnanci
spolecnosti pozivat. Pro spole¢nost by bylo vhodné, aby zhodnotila soucasny stav
spokojenosti svych zaméstnanct a zvazila, zda by vyskoleni alespon jedné z pracovnic
nepfineslo spole¢nosti vice spokojené a motivované zaméstnance, ktefi mohou mit

pro organizaci vyssi piinos.
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8 CHARAKTERISTIKAAPRUBEH DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jen spokojeny a motivovany zameéstnanec je schopen pro danou spole¢nost pracovat
naplno a tak docilit toho, aby spole¢nost prosperovala a byla konkurenceschopna.
Spolecnost XY si je védoma dilezitosti pée a motivace zaméstnanct, a proto projevila

zajem o Setfeni stavu motivace jejich zaméstnancti.

Dotaznikové Setieni tvoii kvantitativni ¢ast analyzy miry motivace zaméstnanct, kterd byla
zam¢eiena na zjiSténi soucCasného stavu motivace a metoda osobnich interview piimo
se zaméstnanci spoleCnosti XY pro doplnéni vyzkumu, coz lze charakterizovat jako

kvalitativni ¢ast analyzy.

Dotaznik byl strukturovan tak, aby co nejlépe zrcadlil soucasny stav motivace zaméstnancti
spolecnosti XY a také aby vysledky zn¢j ziskané poslouzily jako vhodny podklad

pro navrhy zlepSeni soucasného stavu motivace zaméstnancti ve spolecnosti.

Prizkum byl zcela anonymni a zaméstnancim byl dan prostor i pro jejich naméty

a ptipominky tykajicich se samotné spole¢nosti XY.

8.1 Sestaveni dotazniku pro kvantitativni vyzkum

Dotaznik byl sestaven takovym zplsobem, aby co nejvhodnéji a co nejpfesnéji podaval
informace od zaméstnancli o nazorech a pocitech motivace od spole¢nosti. Jak jiz bylo
popsano v teoretické Casti diplomové prace, zaméstnanci mohou byt motivovani nejen
finan¢nimi a nefinanénimi stimuly, ale naptiklad 1 pracovnim prostfedim, vztahy
na pracovisti ¢i kulturou samotné spolecnosti. Dotaznik se dotyka vSech téchto oblasti,
nejvetsi diraz byl vSak kladen pravé na finan¢ni a nefinan¢ni ohodnoceni, pfedevSim

pak na zaméstnanecké benefity.

Pro dotaznik byly zvoleny jak uzaviené, tak oteviené typy otazek. Piiprava a sestavovani
dotazniku bylo dikladné konzultovano s generdlnim feditelem spolecnosti, jehoz zdjmem

bylo ziskat timto prizkumem co nejpfesnéjs$i informace o motivaci zaméstnancti a také

navrhy na ptipadné zlepSeni.

Korektura dotazniku byla provedena feditelem ekonomického useku. Spole¢nost
si nepfala, aby se zaméstnanci mohli vice vyjadfovat k souasnému stavu finan¢niho
odmeénovani a také k navrhiim ke zlepSeni tohoto odméinovani. Ptani spolecnosti bylo

respektovano a dané otazky byly z dotazniku odstranény.
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Dotaznik byl rozdélen na ctyfi Casti a skladd se z 28 otadzek. Hlavni casti dotazniku
pfedchazi také uvod, ve kterém byli zaméstnanci ujiSténi o anonymité, informovani
o pribehu dotaznikového Setieni a o pouziti ziskanych informaci pouze pro studijni ucely.
Také jim bylo pod€kovano za pomoc a Cas, ktery vyuzili pro vyplnéni dotazniku. V kazdé

oblasti dotazniku byl respondentim ponechan prostor, kde se mohli vyjadrit k tématu.

V piiloze (Ptiloha — P II) této diplomové prace je uveden dotaznik pro zjisténi soucasné¢ho
stavu motivace zaméstnanct spolecnosti XY. V piiloze (Ptiloha — P III) diplomové prace
je uvedeno grafické zpracovani vyhodnoceni dotaznikového Setieni realizovaného

ve spolecnosti XY.

8.2 Rozdéleni dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnanci

Kvantitativni vyzkum v podob& dotaznikového Setfeni ve spolecnosti XY pro tucely

diplomové prace byl rozdé€len celkové do Etyt ¢asti, a to:

e pracovni spokojenost zaméstnancti spolecnosti XY,
e odmeénovani a zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti,
o zakladni informace souvisejici se vztahem zaméstnancii ke spolecnosti XY a

e osobni informace.

8.3 Realizace dotaznikového Setreni

Sbér dat pomoci jiz popsaného dotaznikového Setfeni byl zajistén spolecnosti XY.
Dotaznik byl ve spolecnosti distribuovan pomoci asistentek jednotlivych divizi.
Ty dotazniky rozdaly mezi zaméstnance a informovaly je o dilezitosti a nutnosti vyplnéni
dotaznikii. Spolecnost méla k unoru 2016 209 zaméstnancl, do spolecnosti bylo tedy
dodéano 140 dotazniki, aby bylo zajisténo pokryti nadpoloviéni vétSiny. Z celkového poctu
140 dotazniki bylo vyplnéno a navraceno jen pouhych 81 dotaznikii. Personalni oddéleni
spole€nosti informovalo o neviili a nechuti zaméstnanci dotaznik vyplnovat, coz jiz zacalo

signalizovat nespokojenost zaméstnanctli se sou¢asnym stavem ve spolecnosti.

8.4 Zpracovani informaci a dat z vyplnénych dotazniki

Zpracovani dotaznikd prob&hlo nejprve manudlné, kdy byla provedena kontrola spravnosti
a uplnosti dat z vyplnénych dotaznikil, tato data byla dale sumarizovdna a pienesena
do programu Microsoft Excel pro snadnéjSi manipulaci a interpretaci vysledka

a generovani grafickych zobrazeni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

Pro podéani nejptehlednéjsiho obrazu zpracovanych vysledk kvantitativniho vyzkumu

byly zvoleny vysecové grafy.

8.5 Hypotézy zkoumané dotaznikovym Setienim

Na zéklad¢ teoretickych poznatki byly stanoveny hypotézy, jejichz platnost bude

verifikovana kvantitativnim vyzkumem. Jedna se o nasledujici hypotézy:
HI: Vice nez 65 % zaméstnancii je spokojeno se svym soucasnym zamestnanim.
H?2: Vice nez 60 % zaméstnancii je spokojeno se svym soucasnym financnim ohodnocenim.

H3: Vice nez 50 % zaméstnancii je motivoviano zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi

spolecnosti XY.

H4: Méne nez 20 % zaméstnancii neni motivovano spolecnosti k podavani lepsiho pracovniho

vykonu.

8.6 Charakteristika dotazovanych respondentii

Pomér muzli a Zen ve spolecnosti XY je témét vyrovnan. Ve spolecnosti podle
dotaznikového Setieni puisobi 47 % Zen a 53 % muzi. (Obr. 8) To se muzZe jevit z prvniho
pohledu jako piekvapujici, jelikoz spolec¢nost podnikd v oblasti technologii, a proto
je ocekavano vétsi zastoupeni muzd. Tento fakt lze vysvétlit vétsi vili Zen vyplnit
dotazniky pii dotaznikovém Setieni. Spole¢nost ma také své vlastni call centrum, ve kterém
jsou zaméstnany pouze Zeny, tim je pomeér zastoupeni zen ve spoleCnosti také vyrazné

zvysSovan.

Vase pohlavi Vas vék

5% do 20 let
47% 21-30let

53% | Zena m31-40let

W 41-50let

W 51-60let

61 avice let

Obr. 8. Pohlavi a vék dotazovanych zaméstnancii spolecnosti XY (Vlastni zpracovani,

2016)
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Z dotaznikového Setteni 1ze odvodit, Ze spolecnost zaméstnava mladé pracovniky. Az 42 %
z dotazovanych je ve véku do 30 let. S persondlnim oddélenim bylo konzultovano,
ze spolecnost rada dava Sanci mladym lidem, ktefi pravé dokoncili vysokou Skolu. Druhou
pocetnou skupinou ve spolecnosti jsou zaméstnanci ve véku od 31 do 40 let. Tato skupina
byla v dotaznikovém Setieni zastoupena v 37 %. Své zastoupeni v dotaznikovém Setieni
meli i zaméstnanci ve véku od 40 do 50 let (17 % dotazovanych) a vékova skupina
od 50 do 60 let (5 % dotazovanych). Do téchto dvou kategorii se fadi vétsina fediteld divizi
a zaméstnancu na vysSich postech spolecnosti. Spole¢nost nezaméstnava zadné pracovniky
ve véku do 20 let ani ve véku nad 61 let. O spolecnosti se da tedy fici, ze je mladou

spole¢nosti a kolektiv pracovnikii je z 80 % tvofen zaméstnanci do 40 let. Vékova struktu-

ra zaméstnancl ve spolecnosti XY je graficky znazornéna na obrazku (Obr. 8).

Jelikoz je spole¢nost technicky zaméfena, musi zaméstnavat vystudované pracovniky.
Ani jeden z dotazovanych nedosahl pouze zakladniho vzdélani. 8 % dotazovanych
je vyuceno. Jedna se o pracovnice v call centru. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci
se stfedoskolskym vzdélanim zakonfenym maturitni zkouSkou (52 % dotazovanych).
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci s nejvysSim dosazenym vzdélanim
vysokoskolskym.  Tato  skupina  byla v dotaznikovém  Setfeni  zastoupena

v 40 % z respondenti.

Vase nejvyssi ukoncené vzdélani

zakladni
vyucen/a
M stfedoskolské — maturita

M vysokoskolské

Obr. 9. Nejvyssi dosazené vzdélani dotazovanych zaméstnancii spolecnosti XY

(Vlastni zpracovani, 2016)
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9 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici ¢asti diplomové prace jsou interpretovany odpovédi, konkrétni nazory
a postoje zaméstnancu spole¢nosti XY Kk tématu motivace zaméstnanci ve spole¢nosti.
Informace byly ziskany dotaznikovym Setfenim a osobnim interview se zaméstnanci

spole¢nosti.

Odpoveédi jsou pro piehlednost strukturovany do Ctyi ¢asti, které se tykaji odlisnych oblasti

motivace zaméstnancu.

9.1 Pracovni spokojenost zaméstnancu spole¢nosti XY

Jak jiz bylo zminéno v diivéjsi kapitole (Subkapitola 6.5) spole¢nost XY se potyka
s vysokou fluktuaci. Z dotaznikového Setfeni vzeSlo, Zze primérny zaméstnanec
je ve spolecnosti zaméstnan 3 a Ctvrt roku. Je velmi zajimavé, Ze zameéstnanci jsou
rozdéleni do dvou skupin. Prvni skupinu tvoii zaméstnanci dlouhodobé zaméstnani
ve spolecnosti (6 a vice let). Druhou skupinou jsou pak zaméstnanci, ktefi jsou
ve spolecnosti kratce (do 1 roku). Tento fakt byl konzultovan s personalnim oddélenim.
Dlouhodobé& zaméstnani pracovnici jsou na vysSich pozicich (feditelé divize a projektovi
manazeti). Na téchto pozicich je fluktuace velmi nizkd. Naproti tomu zaméstnanci
na nizsich pozicich ve spolecnosti dlouhodobé nezlistavaji a spole¢nost opoustéji. Jeden

Z diivodi odchodu jsou nizké finan¢ni ohodnoceni a absence nefinanéniho ohodnoceni.

77 % dotazovanych tvrdi, ze jejich pracovni zafazeni ve spolec¢nosti XY odpovida jejich
vzdélani (ve spolecnosti 80 % zaméstnancti dosahlo sttedoskolského nebo vysokoskolské-
ho vzdélani). Zbylych 23 % tvrdi, Ze jejich zaméstnani neodpovidd mifte jejich ukonceného
vzdélani.

Sidlo spole¢nosti XY bylo vroce 2015 presunuto do nové zrekonstruované budovy
v centru Zlina. VSichni dotazovani se shodli, Ze pracovni podminky (osvétleni, Cistota
pracovniho prostiedi, moznost stravovani a socialni zafizeni) jsou pro jejich praci velmi
¢i pomérné vyhovujici (39 % uvedlo, ze velmi vyhovujici, zbylych 61 % hodnoti pracovni
podminky jako pomérné vyhovujici). Pii osobnich pohovorech se zaméstnanci, ktefi
ohodnotili pracovni podminky jako spiSe vyhovujici, vySlo najevo, Ze nejsou uplné
spokojeni s moznosti stravovani ve spolecnosti, tedy s jidelnou umisténou ve spodni casti
sidla spole¢nosti. Zadny ze zaméstnancii neohodnotil pracovni podminky jako

nevyhovujici.
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Pro zaméstnani ve spolecnosti se 27 % dotazovanych rozhodlo na zékladé doporuceni
pratel. 68 % respondentli pozdéji uvedlo, ze by praci ve spolecnosti svym pratelim
doporucilo. 21 % dotazovanych uvadi, ze pro praci ve spole¢nosti se rozhodli z ditvodu
umisténi spole¢nosti v misté jejich bydlisté (néktefi zaméstnanci uvadi v dotazniku,
ze zamestnani bylo v misté jejich bydlisté pti nastupu do spolecnosti, kdy sidlo spole¢nosti
bylo v Hulin¢). Témeéf shodné respondenti (14 % a 13 % dotazovanych) uvadi,
7e zaméstnani ve spolecnosti zvolili z divodu dobré povésti a prestize spolecnosti
a na zakladé moznosti dalsiho kariérniho rastu. Okolo 5 % respondentti uvadi dalsi divody
zameéstnani ve spole¢nosti XY jako doporuceni ufadem préce, na zakladé predchozi praxe

¢i diky dobrym platovym podminkdm.

Celkova spokojenost zaméstnancll se soucasnym zaméstnanim je vysoka. 20 % responden-
tl uvadi, Ze je velmi spokojena se zaméstnanim, 54 % pak spiSe spokojena. Zbylych 25 %
dotazovanych uvadi, Ze je se soufasnym zaméstnanim spiSe spokojena. Zadny
Z dotazovanych neuvedl, ze by byl velmi nespokojen se svym soucasnym zaméstnanim.
Zameéstnanci, ktefi uvedli, Ze jsou spiSe nespokojeni se zaméstnanim ve spolecnosti, byli
dotdzani, aby uvedli, co by dopomohlo ke zvySeni jejich spokojenosti. Celych 35 %
uvedlo, Ze k vétSi spokojenosti by dopomohlo vyssi finanéni ohodnoceni, 22 % lepsi
pristup vedeni, 15 % moZnost zvySovat si kvalifikaci, 11 % lepSi dopravni spojeni
do zaméstnani a uznani od nadfizeného a zbylych 7 % by uvitalo lepsi pracovni vztahy

a atmosféru v zaméstnani.

S ¢im jsou vSak zaméstnanci spolecnosti XY nespokojeni je pracovni doba. Nespokojenost
s pracovni dobou vyjadiilo celych 42 % dotazovanych. 23 % je velmi spokojeno a 35 %

zameéstnancu pak spise spokojeno.

Na zéavér dotaznikové Casti, zabyvajici se spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY,
byli respondenti dotdzani, zda z hlediska svého budouciho kariérniho ristu jsou
ve spolecnosti rozhodnuti setrvat. VEtSi polovina, presnéji 53 % respondentii, uvedla,
ze chtéji ve spolecnosti zistat dlouhodobé, pokud to bude mozné. 30 % dotazovanych
planuje zménit zaméstnani v ramci nékolika let, 5 % pak v horizontu jednoho roku a 12 %

zamé&stnancl by zménilo préci, co nejdiive to bude mozné.
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9.2 Odménovani a zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti XY

V této cCasti dotazniku byli respondenti dotazovani na spokojenost se soucasnym stavem

jejich finan¢niho 1 nefinan¢niho ohodnoceni.

65 % dotazovanych uvadi, ze je spiSe spokojena se systémem finan¢niho ohodnoceni.
3 % jsou dokonce velmi spokojena. Naproti tomu 27 % respondentl je se soucasnym
finan¢nim systémem spiSe nespokojena a 5 % uvadi, ze je velmi nespokojena. Soucasny

systém finan¢niho ohodnoceni byl popsan v ptedchozi kapitole (kap. 7).

S finanénim ohodnocenim pti zohlednéni pracovni napln€, zodpovédnosti, vykonu
¢i pracovniho zatiZeni, na Skale od 1 do 5, ohodnotili pouze 2 % dotazovanych naprostou
spokojenosti. Témét shodné (38 % a 40 % dotazovanych) hodnoti financni ohodnoceni
Cislem 2 a 3. 7 % respondenti je s finanénim ohodnocenim pii zvazeni kritérii naprosto

nespokojena.

Dale byli respondenti dotazovani na spokojenost s motivaénimi stimuly, tedy
zaméstnaneckymi benefity, poskytovanymi spole¢nosti XY. 38 % dotazovanych uvadi,
ze ve spolecnosti jsou vyuzivany stravenky C¢i piispévek na stravovani. Pfi ustnich
pohovorech se zaméstnanci bylo zjiSténo, zZe spoleCnost nevyuziva stravenky, pouze nabizi
zaméstnancim prispévek na stravovani v mistni kantyné ve vysi CZK 26. Respondenti
uvadi, Ze by rad¢ji uvitali stravenky neZ tento piispévek, jelikoZ jak bylo jiZ diive zminéno,
zamé&stnanci nejsou spokojeni se servisem nabizenym mistni kantynou. DalSimi zminénymi
benefity poskytovanymi spolecnosti byly zvyhodnéné ceny produktt spolecnosti v 26 %,
finan¢ni prémie v 18 %, v 10 % moznost vzdélavani a osobniho rozvoje a nejméné
dotazovanych (8 %) wuvedlo moznost podileni se na rozhodovani. Ani jeden
ze zaméstnancli nepovazuje zadny z poskytovanych benefiti za zbytecny. Naopak

vvvvv

produkti spolecnosti.
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Jaké benefity jsou na Vasem pracovisti vyuZivany? (zvolte libovolny pocet
moznosti)

stravenky/pfispévek na stravovani

10% 8% 38% finanéni prémie

zvyhodnéné ceny produktu
spolecnosti ve firemni prodejné

26%

mozZnost vzdélavani a osobni rozvoj

podileni se na rozhodovani

Obr. 10. Poskytované zaméstnanecké benefity dle zaméstnancu spolecnosti XY

(Vlastni zpracovani, 2016)

Spokojenost s poskytovanymi benefity ve spole¢nosti je velmi Spatna. 65 % dotazovanych
uvadi, ze je s poskytovanymi benefity spise nebo uplné nespokojena. Pouze 1 respondent
uvedl, ze je se zaméstnaneckymi vyhodami velmi spokojen, zbytek je pak spiSe spokojen.
Velmi podobné¢ je tomu i v piipadé motivace zameéstnanci témito benefity. 72 %
dotazovanych neni témito benefity motivovana k vy$§imu pracovnimu vykonu. Pouze vétsi
Ctvrtina, presnéji 28 % dotazovanych, je témito benefity motivovdna. Respondenti,
uvadéjici absenci motivace benefity, byli dotdzdni na divod. Velka vétSina uvadi,
ze prispévek na stravovani ve vysi CZK 26 neni nijak motivujici a Ze pti zvazeni velikosti,
prestize a finanénich vysledkli spole¢nosti, v porovnani se stejné uspéSnymi firmami,

nenabizi spolecnost dostate¢né mnozstvi a Skalu benefita.

Pii moznosti volby formy stimulace mezi finan¢ni a nefinan¢ni by 87 % dotazovanych
volila formu finanéni odmény. Pouze 13 % respondentt uvadi, ze by radéji uvitala
nefinan¢ni formy odmény. V této otazce se opét potvrdilo, ze zaméstnanci jsou stale vice

motivovani penézi nez jakymkoli jinym stimulem.

Z dtvodu navrhu na zlepSeni soucasného stavu zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti XY
byli respondenti dotdzani, jaky dalsi benefit by ve spolecnosti nejradéji uvitali. V této
otazce dotazovani mohli zvolit vice nez jednu odpovéd. Nejvetsi Cast respondent
by nejvice motivovaly dva benefity, a to 13. plat, ktery je opét finan¢ni formou odmény,
a paty tyden dovolené. Oba tyto benefity ziskaly shodné po 16 %. O 4 % méné, tedy 12 %
tdzanych, by rddo od spolecnosti ziskdvalo vstupenky na masaze, bazén ¢i fitness. Velmi
oblibenym benefitem ve spolecnosti XY by byl také ptispévek na penzijni piipojiSténi.

Tento benefit by rado vyuzilo 11 % dotazovanych. 9 % respondentti by chtélo v nabidce
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benefitli vidét ptispévek na dovolenou ¢i piispévek na Skoleni a odborné kurzy. Zbyli
dotazovani (okolo 6 %) uvedli, ze by radi od spole¢nosti dostavali vstupenky do divadla
¢1 na koncerty, odmény pii riznych jubileich, napt. 10 let ve spolecnosti, nebo zvyhodnéné
ptjéky. Zadny z dotazovanych neuvedl jako motivujici benefit piispévek na ubytovani,

¢i jinou formu nefinanéni formy odmény.

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach, které spole¢nost XY poskytuje, je dle
dotazovanych velmi dobra. 88 % respondenti uvadi, ze je velmi ¢i spiSe dobie
informovéana. Tento fakt muze byt zplsoben tim, ze spoleCnost téméef zadné benefity
nenabizi. 10 % respondentt si mysli, ze by spole¢nost o vS§ech zaméstnaneckych vyhodach
mohla vice informovat. 1 respondent uvadi, ze o0 moznostech zaméstnaneckych vyhod neni

informovan.

9.3 Zakladni informace souvisejici se vztahem zaméstnanci

ke spolecnosti XY

V této casti dotaznikového Setfeni byli respondenti dotazovani na jejich vztah
ke spolecnosti a mohli se také vyjadfit o vztahu ke kolektivu ¢i zplsobu jednani

a komunikace se svymi nadfizenymi.

20 % dotazovanych si mysli, Ze spole¢nost ma ve svém okoli jednozna¢né dobrou povést.
Nejvetsi skupina respondentli (72 %) se shoduje na tom, Ze spolecnost mé spiSe dobrou
povést ve svém okoli. Pouze 8 % dotazovanych se domniva, Ze spoleCnost nema velmi
dobrou povést. Zadny zrespondentti neuvadi $patnou povést spolecnosti. Fakt dobré
povésti spolecnosti XY ve svém okoli byl potvrzen pii zpracovavani kapitol tykajicich

se predstaveni spolecnosti, kdy internetové nazory na spolecnost jsou vesmes kladné.

Jistotu svého zaméstnani uvadi 73 % respondentd (13 % urcité ano, 60 % spise ano).

27 % dotazovanych si neni upln¢ jista udrzenim svého zaméstnani.

Pro zaméstnance a samoziejmé& 1 spoleCnost je dulezité zvySovani kvalifikace svych
stavajicich zamé&stnancl. Z dotaznikového Setfeni vzeslo, Ze 15 % dotazovanych si mysli,
Ze ma urcité moznost si svou kvalifikaci v rdmci spolecnosti zvySovat. S timto tvrzenim
Caste¢né souhlasi nejvétsi skupina respondentt (40 %). Oproti tomu 37 % dotazovanych
tento nazor nesdili a uvadi, ze ve spolecnosti si spiSe kvalifikaci zvySovat nemohou.
Celych 8 % respondentt si je jisto, Ze v ramci spole¢nosti nema moznost si svou odbornou

kvalifikaci zvySovat. Z osobnich interview vySlo najevo, ze v piipad¢ zdjmu navstévy
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kurzu pro zvySeni kvalifikace svého soucasného zaméstnani, si musi sam zaméstnanec
kurz vyhledat, zazadat si o povoleni navstévy a proplaceni kurzu svého nadfizeného.
Nadfizeny tento navrh pfednese vedeni spole¢nosti, které navrh musi odsouhlasit. Proces
odsouhlaseni je zdlouhavy a vysledek je ve velké Casti negativni. Zajem zaméstnanct
o kvalifika¢ni kurzy se tedy znacné snizil, a pokud chce zaméstnanec kurz pro dalsi
vzdélavani ve svém oboru absolvovat, radé€ji si jej zaplati sdm a vezme si na n¢j den volna

ze své fadné dovolené.

Se zvySovanim kvalifikace velmi tzce souvisi moznost kariérniho riistu ve spolecnosti.
Pouhych 13 % respondenti uvadi, ze je piesvédéeno o moznosti dal§itho ristu
ve spolecnosti. Pozitivni je nazor 45 % dotazovanych. Ti tvrdi, ze maji moznost dosazeni
vys§iho postu ve spole¢nosti. Naproti tomu 35 % respondentt tento nazor nesdili a mysli
si, ze Sance kariérniho ristu je mala. 4 zaméstnanci (7 %) jsou si dokonce jisti,

ze ve spolecnosti nemaji zadnou moznost dalSiho ristu.

Spolecnost se zda byt liberalni. Na otazku, zda maji zaméstnanci spolecnosti pocit
moznosti svobodného vyjadieni svého nazoru bez postihu, odpovédélo pouhych 12 %
respondenttl, ze ur€ité ano. AvSak celych 62 % dotazovanych uvadi, ze dle jejich nazoru
se spiSe mohou svobodné vyjadfovat. Naproti tomu 20 % dotazovanych ma dojem,
ze se spiSe nemiize voln¢ vyjadiovat bez postihu a 4 respondenti nabyvaji dojmu, Ze nelze

vibec vyjadrit sviij nazor, aby je pak nepostihl trest.

Dle vysledki dotaznikového Setfeni je informovat ve spolecnosti na vysoké Urovni.
% dotazovanych tvrdi, ze je dostate¢n¢ informovéno o vSech dilezitych skutecnostech,
které se tykaji zaméstnancii nebo jejich prace. Zbylych 25 % tento nazor nesdili a uvadi,
Zze je nedostateCné informovano o dilezitych skuteCnostech a tento fakt jim pak

neumoznuje dostate¢né vykonat zadanou praci.

Celkova spokojenost zaméstnanci se zrcadlila v nésledujicich dvou otadzkach, kdy
zamestnanci byli dotdzéani, zda by spole¢nost opustili, kdyby jim byla nabidnuta préace
S vy$§im finanénim ohodnocenim a zda by praci ve spolecnosti doporucili svym znamym
a pratelim. %4 respondenti by spole¢nost XY pii nabidce vy$s$i mzdy urcité opustila. Témét
polovina respondenti, pfesnéji pak 47 %, by nejspiSe spolecnost opustila. Tento fakt
je alarmujici a zde se opét ukazuje celkova nespokojenost zaméstnancti s finan¢nim

1 nefinan¢nim ohodnocenim ve spolecnosti XY. ¥ dotazovanych by pii nabidce vyssiho

finanéniho ohodnoceni spolecnost nejspiSe neopustila a zbylych 5 % zaméstnanct
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by spole¢nost urcité neopustilo. Pfi osobnich interview bylo zjiSténo, ze skupinou, kterd
by spole¢nost neopustila i pfi nabidce vyssiho finan¢niho ohodnoceni, jsou zaméstnanci

na vysSich postech, ktefi ve spole¢nosti plisobi jiz fadu let.

Odesel/a bych, kdyby mi byla nabidnuta prace s vy$sim
finanénim ohodnocenim.

urcité ano
spiSe ano
M spiSe ne

M urcité ne

Obr. 11. Viile opustit spolecnost pri nabidce prace s vysSSim financnim

ohodnocenim (Vlastni zpracovani, 2016)
Po zhodnoceni alarmujici nespokojenosti zaméstnancii s finanénim ohodnocenim
ve spolecnosti byl piekvapivy vysledek dotaznikového Setfeni v oblasti doporuceni
zamé&stnani ve spolecnosti XY stavajicimi zaméstnanci svym znamym. Vice neZ polovina
(55 % respondentt) by praci svym pratelim ve spole¢nosti doporucila. Dokonce 13 %
respondentli by praci ve spolecnosti urcité doporucila. Zbylych 32 %, tedy neceld tfetina,
by zaméstnani ve spolecnosti spiSe nebo urcit¢ svym zndmym nedoporucila (22 % spise

nedoporucila, 10 % urcité nedoporucila).

V posledni ¢asti, vénujici se vztahu zaméstnanci ke spolecnosti XY, byli respondenti
tdzani na pracovni kolektiv a systém vedeni, které jsou jisté nedilnou soucasti spokojenosti
a motivace zamé&stnancll. Pracovni kolektiv se na prvni pohled ve spole€nosti zd4 byt velmi
pratelsky. To se také potvrdilo v samém dotaznikovém Setfeni. Celych 98 % dotazovanych
hodnoti pracovni kolektiv jako velmi ¢i pomémné piatelsky (ob€ skupiny ziskaly shodné
po 49 %). Pouze jeden respondent posoudil vztahy uvnité firmy jako velmi nepfatelské.
Nejen pracovni kolektiv, ale i1 vztahy s nadfizenymi se zdaji byt ve spole¢nosti na dobré
urovni. V piipad¢ chyby uvadi 54 % respondentd, Ze s nimi chybu vyfesi nadfizeny v klidu
v kanceléfi. 18 % respondentli tvrdi, Ze jim poradi, jak chybu vyfeSit a vyvarovat
se ji a podle 13 % si se zaméstnanci nadiizeny razn€ promluvi v kancelafi. Dle zbylych
8 % vyfesi nadfizeny situaci tak, Ze vycte chybu pied kolektivem a 5 % z dotazovanych

uvadi, Ze s nimi chyby nadfizeny nijak neftesi.
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Z dotaznikového Setfeni vzeslo, ze vétSi polovina respondentli si mysli, Ze se svému
nadiizenému miize sveéfovat s jakymkoli problémem, dokonce i osobnim. S timto tvrzenim
nesouhlasi pouze 10 %. 34 % dotazovanych uvadi, Ze 0 moznost svéfovat se nadiizenému

S problémy nestoji.

Pro motivaci je velmi dulezitd 1 zpétna vazba, proto byli respondenti dotazéni,
zda v ptipad¢ vynikajicich vysledkid jsou za mé patficn€ pochvaleni. 40 % respondentli
uvadi, Ze urcité ano, 42 % pak ze spise ano. Zbylych 12 % respondenta si mysli, Ze spise
nejsou dostateCné na vynikajici praci chvaleni a 7 % tvrdi, ze nejsou vubec chvaleni

za dobfe odvedenou praci.

Na zavér dotaznikového Setfeni byli respondenti pozadani, aby se vyjadtili k problematice
motivace spolecnosti k podavani vyssiho vykonu a jak by podle nich mohla spole¢nost
souCasnou motivaci zvysit. Pouhych 7 % dotazovanych tvrdi, ze jsou spolecnosti
motivovani dostate¢né, 53 % zaméstnancti pak spolecnost Castecné motivuje k vysSimu
pracovnimu vykonu. Zbylych 40 % respondentd neni spole¢nosti motivovano. Pro zvyseni
motivace by nejvice respondentll volilo opét vyssi finanéni ohodnoceni a lepsi systém
zaméstnaneckych vyhod, jelikoZ pouhym ptispévkem na stravovani nejsou dostate¢né

motivovani.

9.4 Osobni informace charakterizujici respondenty

V této casti dotaznikového Setfeni byla zjiStovana charakteristika dotazovanych
ve spolecnosti XY jako pohlavi, vék a nejvyssi ukon€ené vzdélani. Tyto informace jiz byly

interpretovany v predchozi kapitole 8.6 Charakteristika dotazovanych respondent.

9.5 Zavislost spokojenosti respondentii se soucasnym stavem
zaméstnaneckych vyhod na viili opustit spoleénost pri nabidce

vysSiho finan¢niho ohodnoceni

V nasledujici ¢asti bude dle kontingencni tabulky obsahujici empirické Cetnosti uvedené
v tabulce (Tab. 4), tabulky teoretickych Cetnosti uvedenych v tabulce (Tab. 5) a tabulky
pro vypocet koeficientu kontingence (Tab. 6) zjisténo, jak vysoka je zavislost spokojenosti
respondentll se soucasnym stavem zameéstnanecky vyhod na vili opustit spolecnost XY

pii nabidce zamé&stnani s vysSim finanénim ohodnocenim.
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Hodnoty empirickych ¢etnosti pro kontingen¢ni tabulku (Tab. 4) byly ziskany

z dotaznikového Setfeni a zpracovany v programu Microsoft Excel.

Tab. 4 Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Viastni zpracovani, 2016)

Empirické ZvaZoval/a byste moZnost opustit zaméstndni pii
Cetnosti nabidce prdce s vys$i mzdou?
urcité ano | spiSe ano spiSe ne urcité ne >
2 2 1 1 6
7 19 13 1 40
4 12 6 0 22
5 5 1 2 13
18 38 21 4 81

Dale byl proveden pfepocet hodnoty z kontingencni tabulky a ziskédny tzv. teoretické

Cetnosti, které jsou interpretovany v tabulce (Tab. 5).

Tab. 5 Tabulka teoretickych cetnosti (Viastni zpracovani, 2016)

Teoretické ZvaZoval/a byste moZnost opustit zaméstndani pii nabidce
Cetnosti prdce s vy$§i mzdou?

urcité ano spiSe ano spise ne urcité ne >

15 1,5 15 15 6

10 10 10 10 40

5,5 5,5 5,5 55 22

3,25 3,25 3,25 3,25 13

20,25 20,25 20,25 20,25 81

Z empirickych a teoretickych cCetnosti, ziskanych ptfedchozimi dvéma tabulkami, jsou
vypocitany hodnoty koeficientu kontingence G pomoci vzorce G = (empiricka
Cetnost-teoreticka éetnost)z/teoretické cetnost. Tato skutecnost je uvedena v nasledujici

tabulce (Tab. 6).
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Tab. 6 Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovani, 2016)

G Zvazoval/a byste moznost opustit zaméstndani pii nabid-
ce prace s vy$§i mzdou?
urdité spiSe ano | spiSe ne | urcité ne
ano 5
0,17 0,17 0,17 0,17 0,68
0,9 8,1 0,9 8,1 18
0,5 7,68 0,05 55 13,73
0,94 0,94 1,56 0,48 3,92
2,51 16,89 2,68 14,25 36,33

Diky pfedchozim vypoctim jsou zndmy veSkeré potfebné hodnoty pro vypocet koeficientu

kontingence C, ktery se vypocita pomoci vzorce:

c= |-~ (1)

C = koeficient kontingence,

G = celkovy soucet vypoctu z tabulek (Tab. 4 a Tab. 5),

n = celkovy soucet empirickych Cetnosti z kontingen¢ni tabulky (Tab. 4).
Po dosazeni do vzorce (1) vySel koeficient kontingence C = 0,556.

Koeficient kontingence C nabyva hodnot z intervalu (0,1) a déle, plati, Ze ¢im se ¢islo blizi

k hodnoté 1, tim je zavislost silnéjsi a naopak.

Ve vySe uvedeném ptipadé vySel koeficient kontingence 0,556, coz znaéi stfedné silnou
zavislost, zcehoz vyplyva, ze existuje stiedné silna zdavislost mezi spokojenosti
zaméstnancit se soucasnym stavem zaméstnaneckych benefitit a viili opustit spolecnost

PV nabidce zaméstnani s vy$§Sim financnim ohodnocenim.
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9.6 Zavislost motivace zaméstnancu spole¢nosti k podavani vyssiho pra-
covniho vykonu na spokojenosti zaméstnancii s finan¢nim ohodno-
cenim ve spole¢nosti XY

Pro zjisténi zavislosti motivace spoleCnosti k podavani vysSiho pracovniho vykonu

na spokojenosti zaméstnanct s vysi finanéniho ohodnoceni bude pouzit stejny postup jako

pfi zjistovani predchozi zavislosti.

V nasledujicich tabulkach (Tab. 7, Tab. 8 a Tab. 9) jsou uvedeny potiebné vypoéty

souvisejici s touto vyzkumnou oblasti.

Tab. 7 Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Viastni zpracovani, 2016)

Empirické etnosti Jak jste spokojen/a s VaSim soucasnym financnim
ohodnocenim?
1 2 3 4 5 3
0 1 2 2 1 6
1 18 16 6 2 43
1 11 13 3 2 30
0 1 1 0 0 2
2 31 32 11 5 81

Tab. 8. Tabulka teoretickych cetnosti (Viastni zpracovani, 2016)

Teoretické Eetnosti Jak jste spokojen/a s VaSim soucasnym finanénim
ohodnocenim?
1 2 3 4 5 Y
15 15 15 15 15 6
8,6 8,6 8,6 8,6 8,6 43
6 6 6 6 6 30
0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 2
16,2 16,2 16,2 16,2 16,2 81
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Tab. 9 Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovani, 2016)

G Jak jste spokojen/a s Vasim soucasnym financénim
ohodnocenim?

1 2 3 4 5 3
1,5 0,17 0,17 0,17 0,17 2,18
6,72 10,27 6,37 0,79 5,07 29,22
4,17 4,17 8,17 1,5 2,67 20,68

0,4 0,9 0,9 0,4 0,4 3
12,79 15,51 15,61 2,86 8,31 55,08

Pii pouziti vzorce (1) pro vypocet koeficientu kontingence byla zjisténa hodnota

koeficientu kontingence C = 0,636, ktery znaci stiedné silnou zavislost.

Existuje tedy sti‘edné silnd zavislost mezi motivaci zaméstnancii spoleénosti
a spokojenosti zaméstnancii se soucasnym finanénim ohodnocenim. Tato zavislost byla
klasifikovana také jako stiedné silnd, ale hodnota se bliZi vice k Cislu 1 neZ v piedchozi

zavislosti. MiiZeme tedy o této zavislosti iict, Ze je silnéjsi.
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10 ZHODNOCENI VYSLEDKU REALIZOVANE ANALYZY

Analyza soucasného stavu motivace zaméstnancu ve spole¢nosti XY byla provedena mimo
jiné prostfednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Vyzkum byl zaméfen
na aspekty podporujici a ovlivilujici motivaci zaméstnancii ve spolec¢nosti XY.
Analyzovany byly oblasti pracovni spokojenosti, systému odménovani a zaméstnaneckych
vyhod, zakladnich informaci souvisejicich se vztahem zaméstnancii ke spolenosti XY
a osobnich informaci dotazovanych. Vyzkum byl proveden mezi zaméstnanci zlinské
spole¢nosti XY v inoru 2016. Dotaznik se skladal z 28 otazek. Dotazovani odpovidali
pfevazné na uzaviené otazky. Respondenti, ktefi vyjadfili nespokojenost, byli tazani
na diivod jejich nespokojenosti a na navrhy, které¢ by mohly pfispét k jejich vySsi motivaci.
Dotaznikového Setfeni se celkem zuacastnilo 140 zaméstnancti  spolecnosti,

od 81 zaméstnancu se vyplnény dotaznik vratil zpét k vyhodnoceni. Navratnost byla 58 %.

Vsichni dotazovani se shodli, Ze pracovni podminky (osvétleni, Cistota pracovniho
prostfedi, moZnost stravovani a socialni zatizeni) jsou pro jejich praci velmi ¢i pomérné
vyhovujici. S ¢im jsou vSak zaméstnanci spole¢nosti XY nespokojeni je pracovni doba.
Nespokojenost s pracovni dobou vyjadiilo celych 42 % dotazovanych. Na zavér
dotaznikové ¢asti, zabyvajici se spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti XY, byli
respondenti dotdzani, zda z hlediska svého budouciho kariérniho ristu jsou ve spolecnosti
rozhodnuti setrvat. Vé&t§i polovina, presnéji 53 % respondentd, uvedla, Ze chtéji

ve spolecnosti zlstat dlouhodobé&, pokud to bude mozné.

65 % dotazovanych uvadi, Ze je spiSe spokojena se systémem finan¢niho ohodnoceni.
3 % jsou dokonce velmi spokojena. Pii moznosti volby formy stimulace mezi finanéni
a nefinan¢ni by 87 % dotazovanych volila formu finan¢ni odmény. Pouze 13 % responden-
ti uvadi, ze by rad¢ji uvitala nefinan¢ni formy odmeény. Jak uvedli respondenti
v dotaznikovém Setfeni, ve spole¢nosti je mozno vyuzivat pouze pét zaméstnaneckych
vyhod - pfispévek na stravovani, zvyhodnéné ceny produktli spole¢nosti, finan¢ni prémie,
moznost vzdélavani a podileni se na rozhodovéni. S témito poskytovanymi benefity
je 65 % tazanych velmi nebo spiSe nespokojeni. Dokonce 72 % dotazovanych neni t€émito
benefity motivovano K vy$§imu pracovnimu vykonu. NejcastéjSimi benefity, které
by zaméstnanci spolec¢nosti XY uvitali, byly 13. plat a paty tyden dovolené (shodné ziskaly
16 % z4jmu respondentl). 12 % tazanych, by rado od spolecnosti ziskavalo vstupenky

na masaze, bazén ¢i fitness. Velmi oblibenym benefitem ve spolecnosti XY by byl také
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pfispévek na penzijni pfipojiSténi. Tento benefit by rado vyuzilo 11 % dotazovanych.
9 % respondentli by chtélo v nabidce benefitti vidélo piispévek na dovolenou ¢i prispévek

na Skoleni a odborné kurzy.

20 % dotazovanych si mysli, Ze spole¢nost ma ve svém okoli jednoznacné dobrou povést.
Nejvetsi skupina respondenttl (72 %) se shoduje na tom, ze spolecnost mé spise dobrou
povést ve svém okoli. Jistotu svého zaméstnani uvadi 73 % respondentd. 45 %
dotazovanych uvadi, Zze ve spole¢nosti si spiSe €1 urcit¢ nemohou zvysovat kvalifikaci.
Ya respondentll by spole¢nost XY pii nabidce vy$§i mzdy urcité opustila. Témét polovina
dotazovanych, ptesnéji pak 47 %, by nejspiSe spolecnost opustila. Naproti tomu vice
nez polovina (55 % respondentli) by praci ve spolecnosti XY doporucila svym prateltim.
Dokonce 13 % respondentti by praci ve spole¢nosti uréité doporucila. Vztahy na pracovisti
spolecnosti se zdaji byt zdravé. Celych 98 % dotazovanych hodnoti pracovni kolektiv jako
velmi ¢i pomérné pratelsky. VEétsi polovina tdzanych (ptesnéji 60 %) je spolecnosti XY
motivovana k vy$§imu pracovnimu vykonu. Zbylych 40 % respondentli neni spole¢nosti
motivovano. Pro zvySeni motivace by nejvice respondenti volilo vys$s$i finanéni

ohodnoceni a lepsi systém zaméstnaneckych vyhod.

Vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni a osobnich interview budou pouzity jako
podklad a vychodisko pro zpracovani projektové Casti této diplomové prace, ve které bude
navrzen projekt, ktery si stanovuje za cil zvysit nejen motivaci, ale i1 celkovou spokojenost

stavajicich zamé&stnancl spolecnosti XY.

10.1 Statistické vyjadieni stanovenych hypotéz

V teoretické Casti této diplomové prace (kap. 5) byly stanoveny ¢&tyfi hypotézy, jejichz
platnost je v analytické ¢asti diplomové prace verifikovana.

Prvnim krokem pfi ovéfovani platnosti hypotéz byla samotnd formulace situaci, jejichz
uskutecnéni se predpoklada a jejichz vyskyt bude ovéien.

Druhym krokem bylo stanoveni hladiny vyznamnosti, kterd byla zvolena v hodnoté
a = 0,05 (na 95 % se predpoklada, Ze nastane situace vyjadiena hypotézami H1, H2, H3
a H4). Verifikace ¢i falzifikace hypotéz je zpracovana v nasledujici tabulce (Tab. 10)
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Tab. 10. Vyjddreni ocekavanych a skutecnych hodnot pro verifikaci

stanovenych vyzkumnych hypotéz (Vlastni zpracovani, 2016)

Hypotéza Ocekavana hodnota Skute¢na hodnota
H1 65 % 75 %
H?2 60 % 40 %
H3 50 % 55 %
H4 20 % 40 %

Na zéklad¢ hladiny vyznamnosti a = 0,05 a zjisténych vysledkli analyzy se potvrzuji

hypotézy H1 a H3, hypotézy H2 a H4 se zamitaji.
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11 PROJEKTOVA CAST
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11 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE ZAMESTNANCU
SPOLECNOSTI XY

Na zékladé provedené analyzy soucasné¢ho stavu motivace zaméstnancti ve spole¢nosti XY
je mozné nastavit uréita zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému, ktera mohou dopomoci

ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, vedouci k zefektivnéni prace provadéné pracovniky.

Analyza soucasného stavu motivace zaméstnanci ukdzala, ze ne vSichni zaméstnanci maji
moznost ziskat stejné zaméstnanecké benefity. Neéktefi pracovnici maji moznost podilet
se na rozhodovani ¢i ziskavat finan¢ni bonusy, na které ostatni zaméstnanci spolecnosti
XY nemaji narok. Jednim z cili projektové casti diplomové prace bude nastavit takovy
systém zaméstnaneckych vyhod, ktery bude roven pro vSechny zaméstnance spole¢nosti
XY.

Analyticka ¢ast diplomové prace ukdzala, jak je nastaven soucasny motivacni systém
finan¢nich i1 nefinanénich odmén ve spolec¢nosti XY a jak jej vnimaji samotni zaméstnanci.
Zaveérecnou casti této diplomové prace je navrzeni projektu, ktery dokdze zvysit motivaci,
a tim i1 spokojenost zaméstnancti. Spokojeni a motivovani zaméstnanci pak dokazou

pracovat efektivnéji a byt pro spolenost XY vétSim piinosem.
Projektova ¢ast diplomové prace se sklada z nasledujicich ¢asti:

e pocateCni stav projektu,

e popis projektu a jeho struktura,

e cile projektu,

e organizace projektu,

e harmonogram realizace projektu vcetné rozpoctového harmonogramu,
e analyza pfinosu a rizik,

e kritéria zhodnoceni usp€snosti projektu.

11.1 Pocatecni stav projektu

Spolecnost XY projevila zdjem o zpracovani projektu zvysujici motivaci jejich stavajicich
zaméstnancl. Spolecnost si je védoma, Ze jeji soucasny motivacni systém je nedostacujici
a je oteviena zménam. Tyto zmény chce provést z divodu snizeni fluktuace a ziskani

kvalifikovanych a loajalnich zamé&stnanci.
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Pti osobnim jednani s vedenim spolecnosti XY bylo dohodnuto, ze diplomova prace bude
zameétena na sestaveni takového projektu, ktery povede ke zvySeni motivace stavajicich
zamestnancl. Ve spolecnosti jsou V soucasnosti poskytovany jisté zaméstnanecké vyhody,
ale ty nejsou poskytovany vSem zaméstnancim stejnou mérou. Lze tedy tvrdit,
ze ve spolecnosti neni nastaven zadny oficialni motivac¢ni program, coz by spole¢nost XY

rada zmeénila.

Skladba moznych vyuzivanych zaméstnaneckych vyhod je popsana v jedné z ptedchozich
kapitol této diplomové prace (kap. 7). Zakladnim problémem spole¢nosti je vSak fakt,
ze ve spoleCnosti neexistuje oficialni HR odd¢leni, které by mohlo korigovat nabidku
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Pocet poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
je opravdu maly (ve spole¢nosti je poskytovano pouze Sest benefiti) a nékteré z téchto
benefitil neplisobi na zaméstnance motiva¢né. Spolecnost vykazuje jiz n¢kolik let vysoké
zisky a na trhu ma stabiln¢ dobré postaveni, proto nic nebrani rozsifeni palety

poskytovanych benefitli pro zaméstnance.
Benefity poskytované zaméstnanciim spole¢nosti XY:

e pfispévek na stravovani,

e zvyhodnéné ceny produktl spole¢nosti,

e finan¢ni prémie (neposkytovany v§em zaméstnancim),

e moznost vzdélavani a osobniho rozvoje,

e podileni se na rozhodovani (neposkytovén vS§em zaméstnanciim),

e teambuildingové eventy (pofadané nepravidelng).

Snahou projektu bude nastaveni takové skaly benefitli, na kterou budou moci dosahnout

vSichni zaméstnanci spolecnosti rovnocenne.

11.2 Popis projektu a jeho struktura

Samotny projekt na zvySeni motivace zaméstnanct ve spole¢nosti XY byl postaven tak,
aby snizil negativni vlivy, které ovliviiuji motivaci zaméstnancli na minimum, a zaroven
vyslySel pozadavky zaméstnancti, které byly zjiSteény na zéklad¢ kvalitativniho

a kvantitativniho zkoumani.
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V ramci analytické ¢asti byl mezi zaméstnanci pomoci kvantitativniho vyzkumu zjiStén
souCasny ndzor na systém motivace zaméstnancii ve spolenosti XY a na zaklad¢ téchto

ziskanych informaci byly zvoleny tyto problémové oblasti:

e podprimérna mzda zaméstnanct spolecnosti XY,
e absence HR oddéleni a motivacniho programu pro zaméstnance spolecnosti,
e nedostate¢né mnozstvi finan¢nich benefita,

e omezené mnozstvi nefinan¢nich benefitu.

11.2.1 Podprimérna mzda zaméstnanci spole¢nosti XY

Jak jiz bylo zminéno v dfivéjsi kapitole (kap. 7), ve spolecnosti neni nastaven jednotny
systém finan¢niho ohodnoceni. Kazdd divize spole¢nosti vyplaci svym zaméstnanciim
jinou vysi mzdy. Ve spole€nosti pak nastava vnitini konkurenéni boj o schopné a kvalitni
pracovniky, kdy vedouci pracovnik divize nabidne zaméstnanci vys$i mzdu, pokud piejde
do jeho oddéleni. To ma za nasledek, ze nékteré divize jsou silngjs$i nez druhé a dokazi
vytvofit vy$$i profit, a tim ziskat vy$S§i hodnotu financnich prémii. MoZnost prestupt
vV ramci spolecnosti by mélo hlidat HR odd¢€leni a umoziiovat piestupy pouze pii udéni
padnych divodlt (napf. nespokojenost v kolektivu, lepSi profesni kvalifikace v jiném

oddéleni).

Pii rozboru finan¢nich vykazli, které jsou voln€ dostupné online, bylo zjiSténo,
Ze primérnd mzda zaméstnancl ve spole¢nosti XY za rok 2015 ¢inila CZK 22.144. Tato
mzda byla porovnana s primérnou mzdou ve zlinském kraji, kterd byla vycislena na CZK
23.240, a bylo zjisténo, Ze spolecnost XY své zaméstnance finanéné ohodnocuje
podprimérnou mzdou. Tento fakt na zaméstnance piisobi z hlediska motivace silné

negativné. (Portal.justice.cz, ©2016)

V ramci projektu je navrhovdno jednorazové navyseni soucasné mzdy o 3 % a v dalSich
letech kaZzdoro¢ni navySeni mzdy minimalné¢ na urovni inflace. Toto navySeni mezd
by vyvolalo zvy$eni mzdovych nakladi o CZK 1.164 tis. a zvySeni nakladi na socilni
a zdravotni pojisténi ve vysi CZK 384 tis. Celkovy narist osobnich mzdovych naklada
je vyc¢islen na CZK 1.548 tis. ro¢né. ZvySeni mzdovych nakladt se zda byt vysoké,
ale ani timto navySenim zaméstnanci stile nedosahnou primérné mzdy ve zlinském kraji.
Navic spolecnost jiz ne€kolik let vykazuje vysoké zisky (asi CZK 29 mil.) a ve spolecnosti

nebyla navysSena mzda jiz nékolik let.
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11.2.2 Absence HR oddéleni a motivacniho programu pro zaméstnance

Zasadni nedostatek ve spolecnosti XY, ktery byl odhalen béhem prizkumu, je absence
HR oddéleni. Funkci tzv. HR oddéleni plni dvé pracovnice, které jsou spiSe mzdové tcetni.
Z osobniho interview s témito pracovnicemi vyslo najevo, Ze ani ony samy neveédi, jaké
zaméstnanecké benefity mohou zaméstnanci spolecnosti XY Cerpat. Jelikoz ve spolecnosti
neexistuje HR odd¢leni v pravém slova smyslu, je jasné, ze ani zam&stnanciim spole¢nosti
neni nastaven zadny motivacni program. Sami zaméstnanci zhruba tusi, jaké benefity

mohou cCerpat, ale toto Cerpani nespravuje zadna povétrena osoba.

Do projektu navrhd na zlepSeni soucasného stavu motivace ve spole¢nosti je zahrnut
1 navrh na vytvofeni skutecného HR oddéleni, které bude o zaméstnance spolecnosti
pecovat, starat se o né¢ a radit jim v jejich dal§im kariérnim riistu v rdmci spolecnosti.
Do spolecnosti by méla piibyt jedna pracovnice, kterd bude obstardvat veSkeré HR
zalezitosti. Casova naroénost navrhu neni velkd, na pracovnim trhu se pohybuje fada
zkusenych HR pracovnic hledajicich uplatnéni ve svém oboru. Finanéni naklady nejsou
také vysoké, jedna se pouze o jeden plat zaméstnance. Pokud vezmeme v ivahu jeden
mésiéni plat po navrhovaném zvySeni mzdy v ptedchozi ¢asti, mési¢ni mzdové naklady
budou ve vysi CZK 22.808 a naklady na socialni a zdravotni pojisténi CZK 10.264
meési¢né. Celkové rocni naklady se vysplhaji na CZK 397 tis.

Nova pracovnice na pozici HR specialisty musi projit i $kolenim. Skoleni nabizené
zlinskou spole¢nosti Profima Effective, s.r.o. s nazvem Pracovni motivace, stimulace
a vyjednavani, bude stat spolecnost XY CZK 9.000. Cilem kurzu je vytvareni motivujiciho
pracovniho prosttedi, vedouciho ke zvySovani urovné pracovniho vykonu a dobrych
vztahti na pracovisti. Ugastnici se b&hem kurzu sezndmi s motiva¢nimi a stimulaénimi
zpusoby, jejich pfinosy a nevyhodami. Nauci se, jak pomahat lidem, jak vytvaret vnitini
motivaci a pocity odpoveédnosti, stimulaci k tvofivé iniciativé a vytvafet podporu pro
samostatnost pracovnikli. Program se dokonce zabyva 1 vyznamem, metodami a pfinosem

hodnoceni pracovniki. (Skoleni-kurzy-educity.cz, ©2016)

Takto proskolena pracovnice by vytvarela pro vSechny zaméstnance motivacni programy,
dohliZela na jejich zvySovani kvalifikace, mozny riist ve spolecnosti a také by vedla

vSe okolo pfijimaciho fizeni novych pracovnik.
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11.2.3 Nedostateéné mnozstvi finanénich benefita

Zameéstnanci spolecnosti XY v dotaznikovém Setfeni vyjadrfili zdjem o dal§i stimulaci
ve form¢ finan¢nich odmén (87 % dotazovanych uvadi, Ze by preferovalo pfi stimulaci
finan¢ni formu odmén pied nefinan¢ni formou). Prvotnim planem projektové Casti bylo
navrhnout zavedeni 13. platu pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. Jiz diive bylo
zminéno, ze spolecnost XY dosahuje nékolik let vysoké zisky (CZK 29 mil)
a v nasledujicich letech se ocekava rostouci tendence jak trzeb, tak i zisku. Z toho vyplyva,
7e spole¢nost ma prostfedky na zavedeni tohoto benefitu. Pivodné zamyslena hodnota
13. platu byla ve vysi 50 % jednoho mési¢niho platu. Mzdové naklady by v tomto piipadé
po navrhovaném 3 % zvyseni platu byly ve vysi CZK 2.383 tis. a néklady na socialni
a zdravotni pojisténi v hodnoté¢ CZK 1.073 tis. V piipad¢ 13. platu by zaméstnanci museli
odvadét z této Castky socidlni a zdravotni pojisténi hrazené zaméstnancem. Pii propoctu
13. platu bylo shledéano, ze navrh by byl velmi ndkladny pro spole¢nost i zaméstnance -
ti by z 13. platu museli odvadét dalsi odvody. Benefit by byl finan¢né naroény a jelikoz

je vyplacen pouze jednou ro¢né, neplisobil by silné motivacné.

Finanéni benefit, ktery je vSak spole¢nosti v ramci projektu navrhovan, je piispévek
na dopravu. V ptedchozi kapitole (kap. 6) bylo zmifiovano, ze spole¢nost XY béhem roku
2015 presunula své sidlo z Hulina do centra Zlina. Pii zméné sidla spolecnost opustilo
velké mnozstvi kmenovych zaméstnanci, coz mélo za nasledek vysokou fluktuaci v roce
2015 (32,5 % ). I ptes tento fakt ve spolecnosti setrvalo nékolik loajalnich zaméstnanct,
kteti pro spole¢nost pracovali jiz v Hulin€ a spole¢né s firmou se ptesunuli do Zlina. Tito
zaméstnanci Ziji v okoli piivodniho sidla spoleénosti a za praci museji dojizdét. Casova
naro¢nost kazdodenniho dojizdéni je minimalné¢ hodina — v pfipad¢ jizdy automobilem,
pfi vyuZziti hromadné dopravy jesté¢ déle. Naklady na dopravu se dle osobnich interview
vy$plhaji fadové az na CZK 3.200 mésicné. Projektovym ndvrhem je zavedeni piispévku
na dopravu V ptipadé, ze zamé&stnanci museji do zaméstnani a zpét cestovat vice nez
30 km. Navrhovanou vysi pfispévku je CZK 1.000, pokud zaméstnanci splni danou
podminku. Znamena to, ze spoleCnost by pfispivala zaméstnancim 1/3 jejich naklada.
Dle mzdovych ucetni by ve spolecnosti podminku vice nez 30 km do zamé&stnani splnilo
34 zaméstnanct spolecnosti. Mési¢éni naklady by ¢inily CZK 34.000, ro¢ni naklady jsou
ve vysi CZK 408.000.
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11.2.4 Omezené mnozstvi nefinanénich benefita

I kdyz zaméstnanci spolecnosti XY vyjadfili v dotaznikovém Setfeni véEtsi zajem
0 stimulaci v podobé finanénich odmén, bude v projektové ¢asti navrhovano vice
nefinan¢nich stimulti. Divodem tohoto rozhodnuti je mensi nédkladové zatizeni spole¢nosti

a vys$i mira motivace soucasnych zaméstnancu.

11.2.4.1 Stravenky

Nejvétsi nevoli zamé&stnanci vyjadiili k jednomu jiz zavedenému benefitu, a to K prispévku
na stravovani. V soucasnosti spole€nost pfispivd na stravovani kazdému zaméstnanci
castkou CZK 26. Tento prispévek lze Cerpat pouze ve firemni restauraci, umisténé
V prizemnim patie sidla spolecnosti. Restaurace neni pouze pro zaméstnance spole¢nosti,
ale je oteviena i pro vefejnost. Primérna cena denniho menu se zde pohybuje okolo CZK
85. To znamend, ze pokud se zaméstnanec rozhodne Cerpat piispévek, spolecnost XY
mu hradi pouze 30 % ceny z menu. Zaméstnanci se v osobnim interview vyjadfili,
Ze nejsou spokojeni se sluzbami poskytovanymi ve firemni restauraci a zminény benefit
nevyuzivaji. V pfipadé€, Ze by mé&li moznost volby, radgji by uvitali stravenky, které mohou

uzit 1 na jinych mistech nezZ ve firemni restauraci.

Navrhem v projektové ¢asti diplomové prace je zruseni pfispévku na stravovani a zavedeni
zaméstnaneckého benefitu v podobé stravenek. Stravenky jsou jiZ fadu let nejoblibenéjSim
benefitem zaméstnancti v CR. Pro sluzbu poskytovani stravenek byla zvolena spolednost
Sodexo. Dlvodem volby této spolecnosti byla dlouholetd tradice, Sirokd paleta

poskytovanych benefiti a spolupréace s fadou firem po celé CR.
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Obr. 12. Ukdzka stravenek nabizenych spolecnosti Sodexo (Sodexo
Benefity CESKA REPUBLIKA, ©2016)

Jak jiz bylo zminéno, stravenky jsou fadu let nejoblibenéjSim benefitem Cerpanym
zaméstnanci a zarovenn jsou nakladové nejvyhodnéjSim zaméstnaneckym benefitem
pro spolec¢nosti. V piipad¢ poskytovani stravenek pro zaméstnance si mohou spolecnosti
vlozit az 55 % ndkladl na tuto zaméstnaneckou vyhodu do danovych ndkladd, coz
znamena, Ze se spolecnosti XY poniZi zisk pfed zdanénim a odvede tak mensi ¢ast na dani
z ptijmu. V predchozim roce pii zisku CZK 29 mil. spole¢nost odvadéla na dani z pfijmu

CZK 5,4 mil.

Navrhovanym pomérem dotace stravenek je 55 % spolecnost, 45 % zaméstnanci.
Z celkové castky jedné stravenky vV hodnoté CZK 80 spole¢nost svym zaméstnancim pfi-
spéje CZK 44, zbyla pomérna ¢ast stravenky (CZK 36) bude zaméstnanciim strhavana
z platu.

Nékladova naro€nost pro spolecnost bude dosahovat vyse CZK 183.920 mési¢né, rocné
pak CZK 2.207 tis. V této chvili musime jesté odecist stavajici ptispévek na stravovani
V hodnoté¢ CZK 26 — odecitame ¢astku CZK 1.304 tis. Finalni nakladova naro¢nost zmény
prispévku na stravovani na stravenky je tedy CZK 903 tis. rocné. Spolecnost si dale mize
odecist 55 % z castky CZK 2.207 tis., jelikoz ndklady na stravenky jsou dafiové uznatelné.
Odecitana castka ze zisku pred zdanénim je CZK 1.214 tis.

Pti propoctu vSech nakladi na zménu zaméstnaneckého benefitu z piispévku na stravovani
na stravenky bylo zjisténo, Ze nadklady nebudou nikterak vysoké a zamé&stnanci spole¢nosti

dostanou zaméstnaneckou vyhodu, o kterou maji opravdu zajem.
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11.2.4.2 Flexi Pass

Jednim zvelmi oblibenych a casto spolecnostmi poskytovanym zaméstnaneckym
benefitem jsou Flexi Passy. Tyto poukazky poskytuji zaméstnancim svobodnou volbu
a rozhodnuti o zpisobu traveni volného ¢asu. Spole¢nosti, poskytujici Flexi Passy
pro spole¢nost XY, byla zvolena opét firma Sodexo. Jejich poukazy lze vyuzit ve vSech
regionech Ceské republiky az na 10000 aktivit od nakupu v lékarné az po seskok
padakem. Spole¢nost Sodexo zahrnuje partnerské provozovny v oblasti kultury, sportu,
relaxace a cestovani, podpory zdravi a prevenci i osobniho rozvoje. Poukazky lze uplatnit
v kin¢, divadle, zoo, fitness, na bowling, masaze, sauny, lékarny, optiky, jazykové Skoly,
auto§koly, v cestovnich kancelafich, hotelech atd. (Sodexo Benefity CESKA
REPUBLIKA, ©2016)

V ptedchozi subkapitole 11.2.3. bylo zminéno, Ze piivodnim zamyslenym navrhem bylo
poskytnuti zaméstnanciim spolecnosti 13. plat. Po zvazeni vSech nakladi vSak bylo
od tohoto navrhu odstoupeno a spolecnosti XY bude radéji navrhnuto vyuziti Flexi Passi
od firmy Sodexo. Pfi poskytnuti poukazky Flexi Pass jako motivacni odmény uSetii
spolecnost XY 35 % oproti stejné ¢astce poskytnuté formou mzdy — to je dano dafiovym
zvyhodnénim poukdzek. Vyuzitim poukazek Flexi Pass odpada slozitd administrativa,
jelikoz poukazky lze objednat online v ptfipravenych obdlkach na jméno, dodani je Just
in Time, fakturace do ucCetnictvi v podobé jedné faktury. Celkova c¢asova uspora
S porovnanim se zavedenim 13. mzdy je zna¢na. Poukédzky Flexi Pass mohou byt vyuzity
v nékolika smérech. Pfi péci o zaméstnance mohou plnit bonusovou slozku mzdy, mohou
byt poskytnuty zaméstnanctim v obdobi Vanoc jako vanocni dar, vyuzity mohou byt také
jako ptispévek na dovolenou. V rdmci motivace mohou byt vyuzity jako odmeéna
za pozornost (pfi nalezeni chyby v systému ¢i nalezeni uspory), odména za inovaci
(zlepSovaci navrhy), za pravidelnou dochazku, pii plnéni cild (celofiremni ¢i individudlni

cile) nebo za vérnost zaméstnavateli (za odpracovana 1éta).

V ramci projektu na zlepSeni soucasné motivace zaméstnanci spolecnosti XY se navrhuje
zavést zaméstnaneckou vyhodu v podobé poukazek Flexi Pass od firmy Sodexo.
Navrhovéno je vyplaceni poukazek 2 krat ro¢né, jednou v lét€ pted sezonou dovolenych
a poté v zim¢ na Vanoce jako vanoc¢ni dar pro zaméstnance. Navrhovand vySe poukazek
je v hodnoté CZK 1.000. Pfi vyplaceni poukazek 2 krat ro¢né je celkova hodnota poukazek
na jednoho zaméstnance CZK 2.000. Jak bylo zminéno dfive, zavadéni 13. platu

ve finan¢ni podobé je neefektivni a finanéné narocné jak pro spolecnost, tak i pro zamést-
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nance. V nasledujici tabulce (Tab. 11) je uveden vypocet srovnani poskytnuti 13. platu

ve finan¢ni i1 nefinan¢ni podobé.

Tab. 11. Srovndni vyplaty 13. platu ve financni a nefinancni podobé Z pohledu zaméstnava-

tele (Viastni zpracovani, 2016)

5 Mzda +| Mzda + nepe-

Z POHLEDU ZAMESTNAVATELE Mzda penézni | nézni odména
odména | ( FlexiPASS)

Hodnota finan¢ni odmény / poukazky 2000 2000
Hruba mzda 273 696 276 599 273 696
Socialni pojisténi - zaméstnanec 6,5 % 17 790 17 979 17 790
Zdravotni pojisténi - zaméstnanec 4,5 % 12 316 12 447 12 316
Socialni pojisténi 25 % - zamé&stnavatel 68 424 69 150 68 424
Zdravotni pojisténi 9 % - zaméstnavatel 24 633 24 894 24 633
Zéklad dané 366 753 370 642 366 753
Zalohova dan 55013 55 596 55013
Sleva na dani 24 840 24 840 24 840
Cista mzda 213 417 215 417 215 417
Na jednoho zaméstnance spole¢nost vynalozi 3890 2469
Na vSechny zaméstnance spole¢nost vynaloZi 812 946 516 049
V porovnani se mzdou spole¢nost uSetii 36,5 %
P¥i poskytnuti penéZni odmény vzrostou vydaje zaméstnavatele o: 57,53 %

Z tabulky lze vycist, Ze spole¢nost pfi vyuZiti nepenéZzni formy stimulace zamé&stnanct
uSetii CZK 297 tis. roéné s porovnanim, kdyby vyuzila finanéni formu odmény.
I pro zaméstnance je vyhodngjSi nepenéZni forma odmény, jelikoz v ptipadé vyuZiti
poukdzek Flexi Pass Cerpa zaméstnanec sluzby v plné hodnot¢ CZK 2.000, kdezto
v pfipad€ vyplaceni finan¢ni formou ve mzdé by ziskal po odvedeni socidlniho
a zdravotniho pojisténi pouze ¢astku CZK 1.378. Pti pouziti poukazek Flexi Pass je tedy
realny pfijem zamé&stnance z navySené ¢astky vyssi o 45 %. Srovnani finan¢ni 1 nefinanéni

odmeény je uvedeno v nasledujici tabulce (Tab. 12).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

82

Tab. 12. Porovndni vyplaty 13. platu ve financni a nefinancni podobé z pohledu

zamestnance (Vlastni zpracovani, 2016)

5 Mzda +| Mzda + nepe-

Z POHLEDU ZAMESTNANCE Mzda penéZni | nézni odména
odména | ( FlexiPASS)

Hodnota finanéni odmeény / poukazky 2 000 2000
Hrubéa mzda 273 696 275 696 273 696
Socialni pojisténi - zaméstnanec 6,5 % 17 790 17 920 17 790
Zdravotni pojisténi - zaméstnanec 4,5 % 12 316 12 406 12 316
Socialni pojisténi 25 % - zaméstnavatel 68 424 68 924 68 424
Zdravotni pojisténi 9 % - zaméstnavatel 24 633 24 813 24 633
Zaklad dané 366 753 369 433 366 753
Zalohova dan 55013 55415 55013
Sleva na dani 24 840 24 840 24 840
Cista mzda 213 417 214 795 215417
g:; tﬁ)((;,uf}i};gi’%likézek je realny piijem zaméstnance z navysené 45,14 %

11.2.4.3 Vyuka anglického jazyka ve spolecnosti

Pro zaméstnance spolecnosti XY je dllezité se i1 nadale vzdélavat. Spolecnost XY
expanduje své podnikani do zahrani¢i a je tedy nutné, aby zaméstnanci dokazali dobie
komunikovat v cizim jazyce. V soucasné chvili neprobiha ve spole¢nosti vyuka Zadného
ciziho jazyka. V rdmci projektu diplomové prace je navrhnuto zavést ve spolecnosti
pravidelné kurzy vyuky ciziho jazyka a to angli¢tiny, jelikoz je to zavedeny ufedni jazyk
ve spolednosti. Casova dotace na vyuku anglického jazyka uvnité spole¢nosti jsou dvé
lekce tydné po 60 minutach. V sidle spole¢nosti je dostatek volnych zasedacich mistnosti,
které se mohou vyuzit k vyuce. Zaméstnanci nemusi opustit budovu a tim usetii cas
dojizdénim na kurzy. Kapacita ucastnikli jedné lekce je 10 zaméstnancl. Naklady
na lektora anglic¢tiny se pohybuji v rozmezi od CZK 300 do 500 za lekci. Pokud spole¢nost
zvoli stiedni cestu, tzn. kvalitniho lektora, ktery nebude rodily mluvéi, naklady na jednu
lekei budou ve vysi CZK 400. Mési¢ni naklady se vySplhaji na ¢astku CZK 3.200 a ro¢né
za tuto zaméstnaneckou vyhodu zaplati spolecnost CZK 38.400. Do kurzu anglictiny
se muze piihlasit kterykoliv zaméstnanec, ktery vradmeci své pracovni naplné
vyuziva komunikaci se zahrani¢im. Pokud by pocet zaméstnanct, kteti by méli zajem

o vyuku anglického jazyka, ptesahl doporucovany pocet 10 ucastniki na lekci, muze
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spolecnost zvazit rozsifeni vyuky ciziho jazyka na vice lekei tydné a tim rozsifit pocet

volnych mist na vyuku.

11.2.4.4 Teambuilding

V piredchozi kapitole (kap. 7) bylo zminéno, Ze spolecnost pro své stavajici zaméstnance
pofada teambuildingové akce v podobé pohosténi, kde se mohou vSichni zaméstnanci
spole¢n¢ sejit. Jednd se o vanocni vecirek, Drink na terase a détsky den. Z osobnich
interview vzeslo, Ze kromé vanoc¢niho vecirku jsou tyto socidlni akce nepravidelné.
Doporuc¢enym navrhem spolecnosti je zavedeni pravidelnosti teambuildingovych akeci.
Détsky den, kdy jsou do spolecnosti pozvany vSechny déti zaméstnanci, se miize konat
na Den déti, tedy 1. 6. Drink na terase se mize konat na konci sezoény dovolenych, tedy
v prvni polovin¢ zafi. Vano¢ni veéirek pak té€sné pied Vanocemi. Aby spole¢nost XY
pokryla teambuildingové cely rok, je navrhovano zavést pravidelné turnaje v malé kopané,
volejbalu ¢i bowlingu. Néklady na tyto teambuildingové akce jsou mizivé — celodenni
prongjem télocviény v jedné ze zlinskych zakladnich Skol se pohybuje Vv rozmezi
CZK 700 — 1.000 za den. Pronajem ¢ty drah na bowling na uspotfadani bowlingového
turnaje, ktery potrva tifi hodiny, je CZK 2.400. Teambuildingové aktivity jsou
pro zaméstnance spolecnosti velmi dulezité, jelikoz se setkaji na jiném misté nezZ na svém
pracovisti, setkaji se skolegy z jiného odd€leni a mohou vytvaret nové vztahy.
Je dokazano, Ze pii teambuildingu se prohlubuje loajalita a sounalezitost se spolecnosti,

coz spolecnost pii jeji vysoké fluktuaci zaméstnanct opravdu potiebuje.

11.2.4.5 5. tyden dovolené, Home office a Sick days

V rdmci projektoveé €asti jsou spolecnosti XY navrhnuty dalsi tfi zaméstnanecké vyhody,
které¢ maji nefinan¢ni charakter a zvySuji motivaci zaméstnancli. Prvnim navrhovanym
benefitem je 5. tyden dovolené. Ve spolecnosti XY Vv soucasné chvili maji zaméstnanci
pouze Ctyfi tydny dovolené. Ve velkych spole¢nostech, jako je spolecnost XY, je dnes
JiZ skoro samoziejmosti, Ze zamé&stnanci mohou cerpat benefit ve form¢ tydne dovolené

navic.

Druhym navrhovanym benefitem je Home office, kdy zaméstnanci nemusi dochdzet
do sidla firmy a mohou svou praci vykonavat z domova. Spole¢nost XY timto usetii
energie, které by zaméstnanec ve spolecnosti Cerpal. Home office ma velky motivaéni

charakter. Spole¢nost timto benefitem ddva zaméstnanci najevo, Ze mu plné¢ duavéiuje,
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ze v pracovni dob¢ bude opravdu pracovat a svou praci odvede z domu stejné dobie, ne-li
Iépe, nez z kancelafe. Je dokdzano, Ze zaméstnanci pracujici z domu, jsou pracovné
produktivnéjsi nez ti, ktefi pracuji v open space kancelafich, kde jsou okolo nich riizné
druhy rusivych elementti a zaméstnanci se nedokazi plné¢ koncentrovat na svou praci.
Zamé&stnanci mohou Home office vyuzit pfi souhlasu svého vedouciho divize, tedy
jen vten cas, kdy jejich pfitomnost neni nutna v sidle spole¢nosti (napf. pfi meetingu

s klientem).

Poslednim navrhovanym nefinan¢nim benefitem v ramci projektu vedouciho ke zvySeni
motivace stavajicich zaméstnancii spole¢nosti XY je =zavedeni tzv. Sick days.
Navrhovanym poctem sick days jsou dva dny ro¢né. Sick days jsou velmi oblibenym
Vv soucasné dobé¢ rozsifujicim se benefitem. Ve chvili, kdy zaméstnanec zjisti, Ze se rano
neciti dobfte, ale vi, Ze mu staci pouze jeden den na odpocinek, mize zavolat do spolecnosti
a oznamit, ze vyuziva jeden den sick day. V piipadé zavedeni sick days se snizi pocet
nemocnych, ktefi chodi do zaméstnani a rozSifuji svou ndkazu na dal$i zaméstnance.

Zaméstnanec mize vyuzit i sick day kK navstéve 1ékare.

Vyse zminované benefity jsou na zvazeni spolecnosti. Naklady na tyto benefity jsou
nulové (kdyz nepocitdme absenci zaméstnancti ve spolecnosti, pfi které jsou zaméstnanci
neproduktivni), ale maji silny motivaéni charakter. Spole¢nost témito benefity dava

zamestnanci najevo, ze si jej vazi a ze chce, aby si mohl odpocinout a nacerpat silu k dalsi

praci.
11.3 Omezeni projektu

Natuvod je mozné konstatovat, Ze spolecnost XY doposud svym zaméstnancim
neposkytovala téméf Zadné zaméstnanecké vyhody. Omezenim projektu tedy mize byt
nevole spolecnosti XY zavadét vétsi pocet benefitli, kdyZ doposud pro své zaméstnance
mnoho neudé€lala. Omezenim muiZe byt také ndkladové. Spolecnost XY nemusi mit vili
poskytnout finanéni prostfedky pro zavedeni vSech navrhovanych benefiti vedoucich
ke zlepseni souc¢asného stavu motivace. Nejnakladnéjsim navrhovanym benefitem je 3 %
plosné zvySeni mezd zaméstnancim spolecnosti. To je navrhovdno v navaznosti
na nespokojenost zaméstnanct s finanénim ohodnocenim ziskané pii dotaznikovém

Setfeni.
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11.4 Cil projektu

V soucasné chvili Ize konstatovat, Ze ve spolecnosti XY neni zaveden jednotny a uceleny
program motivace a zameéstnaneckych benefith. Ve spoleCnosti neexistuje nikdo,
kdo by se o zaméstnance staral. Cilem projektu je nastaveni takového motivaéniho
programu, ktery bude dosazitelny pro vSechny zaméstnance spolecnosti, a budou mit
moznost jej vyuzivat vSichni zaméstnanci rovnomérné. Dil¢imi cili a zaroven zadosti

na zlepSeni motivace zaméstnancu ze strany vedeni spolecnosti jsou:

e posileni stability zaméstnaneckych kapacit a snizeni fluktuace zaméstnanct
ve spole¢nosti,
e zvySeni spokojenosti zaméstnanct,
e zvySeni motivace zamé&stnanci a sounalezitosti zaméstnancii se spole¢nosti XY,
e minimalizace odchodi zaméstnanct ke konkurenénim spole¢nostem (minimalizace

investovani nakladl na rozvoj lidského kapitalu, ktery odejde ke konkurenci).

11.5 Organizace projektu

Cely projekt a vSechny ndvrhy a zmény vedouci ke zlepSeni soucasného stavu motivace

zamé&stnancl budou pfedneseny a prezentovany fediteli spolecnosti XY.

Vsechny dil¢i kroky projektu a vyzkumné casti, které projektu piredchazely, byly
konzultovany s vedoucimi jednotlivych divizi a prizplisobeny potiebam a predstavam celé
spole¢nosti XY. Pfimou odpovédnost za dodrZzovani a implementaci jednotlivych zmén

motiva¢niho programu budou mit jednotlivi vedouci divizi.

11.6 Casova a nakladova analyza projektu

Tato subkapitola zahrnuje ¢asovou narocnost, ktera bude potieba pro zavedeni projektu,
a dale jeho celkovy rozpocet, ktery bude zahrnovat pouze opatieni, kterd vyzaduji urcité

finan¢ni investice. Rozpocet bude vyjadien v nakladech na mésic.

11.6.1 Casova analyza projektu

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitoldch, zavedeni projektu je napldnovéano
od 1. 7. 2016. Toto datum bylo zvoleno hned ze dvou pfic¢in. Datum je optimalni z divodu

zacatku nového kvartalu a firma bude moci sledovat vysledky a pfinosy projektu. Druhym
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hlediskem je zacatek prazdnin, kdy ve spolecnosti neni shon a nastava klidnéjSi obdobi

(,,okurkova“ sezona).

Pro ¢asovou analyzu projektu byl vyuzit program WinQSB, za jehoz pomoci byl sestaven
uzlové ohodnoceny sitovy diagram, ktery graficky vyznacuje kritickou cestu a prabch
navrhovaného projektu. Nejprve byly zachyceny postupné kroky projektu v tabulce nize
(Tab. 13). Popsana casova analyza se sklada z deviti ¢innosti, které na sebe navazuji,

a vyjadiuje celkovou dobu trvani projektu.

Musime brat v potaz, Ze doby trvani jednotlivych ¢innosti jsou odhadovany, jejich piesna
doba nelze urcit a je mozné, ze realnd doba se bude lisit oproti tabulkové hodnoté. Doby
trvani jsou podminény pfistupem vedeni spolecnosti, jejich rychlosti a schopnosti
pfizpusobit navrhovany projekt podminkam spole¢nosti a umoznéni jeho implementaci

V plném rozsahu.

Tab. 13. Casovd analyza projektu (Viastni zpracovani, 2016)

e Piedchozi | Doba trvani
Cinnost <
¢innost (dny)
A | Prvotni interview se zam¢stnanci spole¢nosti XY - 2
B | Dotaznikové Setfeni A 10
Vyhodnoceni vysledkil dotaznikového Setfeni a interview se
C | zaméstnanci A B 5
D |Prezentace vysledki Setfeni managementu spolecnosti XY C 1
E |Zpracovani projektu pro zvySeni motivace zaméstnanci D 16
F | Implementace a zkuSebni fdze zpracovaného projektu E 90
G | Vyhodnoceni zku$ebni faze projektu F 5
Prezentace vysledkl zkuSebni faze managementu spole¢nosti
H | XY G 1
Implementace navrhil a opatieni pro zvyseni motivace za-
| | méstnanct spolecnosti XY H 5

Z tabulky (Tab. 13) lze vycist, ze celému projektu predchazely interview se zaméstnanci
a tzv. HR odd¢lenim, aby byla nastinéna situace motivace ve spole¢nosti XY. Na zakladé
téchto interview byl navrzen dotaznik pro kvantitativni vyzkum, ktery byl pfedloZzen
ke kontrole vedeni spolecnosti a tentyz den distribuovan mezi zaméstnance spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni probihalo ve spolecnosti v tinoru 2016.

Po ziskani vyplnénych dotaznikd prob&hlo vyhodnoceni kvalitativniho i kvalitativniho
prizkumu a ziskané vysledky byly prezentovany vedeni spole¢nosti. Na zéklad¢ ziskanych

dat z obou Setfeni byl zpracovan navrhovany projekt vedouci ke zvySeni stavajici
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motivace. Zhotoveni projektu bylo casové narocnéjsi, jelikoz bylo nutno brat v potaz
podminky ve spole¢nosti a pifipominky zfad vedeni spole¢nosti. Naslednym krokem
je implementace a zkuSebni faze projektu. Zkusebni faze ve spolecnosti bude probihat
tii meésice (jeden kvartadl). Po vyhodnoceni zkuSebni faze a jeji prezentaci vedeni

spole¢nosti probéhne samotné zapracovani projektu mezi zaméstnance spolecnosti.

Dle analyzy CPM, pro kterou byl vyuzit program WinQSB, byly nalezeny dv¢ kritické
cesty vyjadiujici planovany prabéh vSech ¢innosti projektu a nejkrat§i moznou dobu
realizace projektu. V piipadé prodlouzeni jakékoliv faze kritické cesty bude opozdéna
realizace celého projektu. Grafické znazornéni kritické cesty projektu je uvedeno

na nasledujicim obrazku (Obr. 13).

Tab. 14. Reseni navrhovaného projektu zaméreného na zvySeni soucasné

motivace ve spolecnosti XY pomoci programu WinQSB (Vlastni zpracovani,

2016)

04-01-2016( Activity | On Cntical | Activity | Earhest | Earliest | Latest | Latest| Slack
19:58:37 Hame Path Time Start | Fimsh | Start | Fimsh | [LS-ES]
1 A Yes 2 1] 2 ] 2 1]
2 B Yes 10 2 12 2 12 1]
3 C Yes 5 12 17 12 17 1]
4 D Yes 1 17 18 17 18 1]
L] E Yes 16 18 34 18 34 1]
[ F Yes 90 4 124 J4 124 1]
¥ G Yes L] 124 129 124 | 129 1]
g H Yes 1 129 130 129 | 130 1]
9 | Yes 5 130 135 130 135 1]
Project |Completion| Time = 135 days
Humber of Cntical | Pathls] = 2

Pomoci programu WinQSB byla provedena CMP analyza, ze které Ize vy¢ist, Ze nejkratsi

mozna doba realizace projektu je 135 dni.

1 2 3 4 3 Project Completion Time = 133 davs

Obr. 13. Grafické zndzornéni CPM analyzy — uzlové ohodnoceny sitovy graf (Viastni
zpracovani, 2016)
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11.6.2 Nakladova analyza projektu

V nasledujici tabulce (Tab. 15) jsou uvedeny naklady na realizaci planovanych navrhu,
které¢ byly stanoveny vramci projektu na zvySeni stavajici motivace zaméstnancl
ve spole¢nosti XY. Je tieba upozornit, Ze v tabulce jsou uvedeny pouze ty navrhy, které

vyzadovaly urcité finan¢ni naklady. Rozpocet je vyjadien v mési¢nich nékladech.

Tab. 15. Ndkladova ndarocnost vynalozend pri zavadeéni jednotlivych opatreni ke zvySeni

motivace zaméstnancii ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani, 2016)

Opatieni pro zvySeni motivace Naklady na opatreni
3 % navySeni mzdy 96 955
Navyseni soc. a zdrav. Pojisténi v ramci 3 % navySeni mezd 31998
Zaméstnani HR speciality 22 808
Ptispévek na dopravu 34 000
Zmena piispévku na stravovani na stravenky 75250
Odména ve formé Flexi Passt 43 004
Kurzy anglictiny 3200

Popis a vycisleni nakladi jednotlivych néavrhti byl uveden v predchozi kapitole
(Subkapitola 11.2). Z tabulky lze vidét, Ze celkové mési¢ni naklady na navrhy, u kterych
je potieba vynaloZit wurcité finanéni prostfedky, jsou ve vySi CZK 307.215.
NejnakladnéjSim ndvrhem v projektu zvySujici motivaci stavajicich zaméstnanci
je celoplosné 3 % navySeni mzdy. Néklady na tento navrh se skladaji ze dvou slozek —
naklady na mzdy samotné ve vysi CZK 96.955 a néklady na socidlni a zdravotni pojisténi
hrazené zaméstnavatelem v hodnoté CZK 31.998. Celkové mési¢ni naklady na navySeni

mzdy jsou CZK 128.953.

o 24

na stravovani ve stravenky. M¢esi¢ni naklady ¢ini CZK 75.250. OvSem nesmime
zapomenout, ze stravenky patfi mezi dafové uznatelné ndklady, coZz znamena,
ze spolecnost XY si na konci finan¢niho roku odecte ze zisku pted zdanénim 55 % néakladt
na tento benefit. Celkova odecitana ¢astka bude CZK 1.214 tis. Velmi podobné je tomu
1 u zavedeni Flexi Passt, které budou zaméstnancim vyplaceny dvakrat ro¢né. Mésicni
naklady na tento benefit se vySplhaji na ¢astku CZK 43.004. Tento benefit je vyhodn&jsi
jak pro spole¢nost XY, tak i pro zamé&stnance. Spole¢nost ani zaméstnanci neodvadi

pii Cerpani tohoto benefitu socidlni ani zdravotni pojisténi, coz ma za disledek nizsi
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naklady pro spole¢nost a moznost Cerpani benefitu zaméstnanci v plné hodnoté
CZK 2.000. Flexi Pasy jsou opét daiiové uznatelné naklady a spolecnost si ¢ast nakladi
op¢t odecte ze zisku pied zdanénim, tim padem si snizi danovou povinnost pii platb¢ dané
Z ptijmu.

Dalsimi néklady na projekt odvadéné na mésicni bdzi jsou ndklady na prispévek

na dopravu ve vysi CZK 34.000 a naklady na kurzy angli¢tiny v hodnoté CZK 3.200.

Do kalkulace mésicnich ndklada na zavedeni projektu pro zvySeni motivace ve spolecnosti
XY nebyly zapocitany naklady na Skoleni pro HR specialitu a naklady na Teambuilding.
Zapocitany nebyly ztoho divodu, ze jsou klasifikovany jako jednoradzové naklady,
které se nebudou opakovat kazdy mésic. Naklady na dvoudenni skoleni HR speciality jsou
CZK 9.000 a na uspofadani teambuildingu v podobé turnaje v bowlingu ve vysi

CZK 2.400.

11.7 Analyza prinosi a rizik spojenych s realizaci projektu

Béhem implementace projektu se vedeni spole¢nosti XY miuze setkat s nékolika riziky,
které jsou popsany v nésledujici kapitole. Nejprve jsou vSak pfedstaveny piinosy, jez jsou
shrnuty do nékolika bodl, které muze spoleCnosti ziskat pfi spravné implementaci

navrhovaného projektu.

11.7.1 Pfinosy projektu

Navrhovany projekt pro zvySeni motivace zaméstnancli ve spole¢nosti XY by mél vést
k nasledujicim pfinosiim:

e celkové zvySeni motivace zaméstnanct,

e zvySeni loajality zaméstnancii vii¢i spolecnosti,

e zlepSeni systému finan¢niho odménovani,

e zavedeni jednotného systému zaméstnaneckych vyhod pro vSechny zaméstnance

spole¢nosti XY,

e zvySeni spokojenosti zaméstnanct spolecnosti,

e snizeni fluktuace zaméstnanci,

e zvyseni kvalifikace zaméstnancil,

e zlepSeni vztahil na pracovisti,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 90

e zajisténi dohledu nad motiva¢nim programem pro zaméstnance kvalifikovanym
pracovnikem,
e vyssi atraktivita spole¢nosti na trhu prace pro nové potencialni zaméstnance

spole¢nosti.

11.7.2 Rizika projektu — rizikova analyza

Na zakladé¢ vypracovaného projektu byla identifikovana mozna rizika, kterd mohou

negativné ovlivnit realizaci projektu:

e negativni postoj ze strany managementu a zaméstnancll spolecnosti XY
k navrhovanym motiva¢nim krokiim,

e zhorSeni financni situace spolecnosti XY, coz mize vést k nedostatku financnich
prostfedkll na financovani motiva¢niho programu,

e navrhovany motiva¢ni program mize mit pouze kratkodoby efekt a postupem casu
se stane pro zaméstnance samoziejmosti a stereotypem,

e stravenky a Flexi Passy jsou Vv soucasné chvili danové uznatelnymi naklady,
coZ se mize zménit v zavislosti na legislativnim vyvoji v CR,

e lepsi motivacni program u konkurence, ktery mize zplisobit odchod zaméstnancii
za lepSimi podminkami,

e potencidlni zvySeni sazeb socidlniho a zdravotniho pojisténi placené
zam¢stnavatelem, které by mélo vliv na zvySeni nakladovosti financnich odmeén,

e kalkulované naklady na projekt se mohou liSit od skute¢nych nakladi, coz by mélo
vliv na zvySeni finan¢ni naro¢nosti navrhovaného projektu oproti pivodnimu
planu,

e vybér nevhodného kandidata na nové otevienou pozici HR specialisty,

ktery nedokaze kvalitn€ implementovat navrhy motiva¢niho programu.

Pro ur€eni dopadu a zavaznosti rizika bude v této kapitole vyuZita tzv. matice

pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika.

Zminovana matice je zachycena v tabulce (Tab. 16) a mize nabyvat nasledujicich

hodnot:;

e pravdépodobnost, S jakou je mozny vyskyt rizika bude vyjadiena zakladnimi
hodnotami, kter¢ jsou pii sestavovani rizikové analyzy vyuzivany takto:

o nizka — hodnota 0,25,
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o stfedni —hodnota 0,5,
o vysoka — hodnota 0,75.
e stejna stupnice hodnot bude vyuzita pro vyjadieni rizika neboli jeho dopadu -
hodnoty jsou opét nasledujici:
o nizka — hodnota 0,25,
o stfedni — hodnota 0,5,

o vysoka — hodnota 0,75.

Tab. 16 Matice pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti rizika (Vlastni zpracovani, 2016)

- Pravdépodobnost vyskytu rizika Zavaznost rizika
Riziko Vysledek

Nizka 0,25 | Sti‘edni 0,5 | Vysoka 0,75 | Nizka 0,25 | Stfedni 0,5 | Vysoka 0,75

Negativni po-
stoj ze strany
managementu a X X 0,375
zaméstnancl

spole¢nosti XY

ZhorSeni fi-
nan¢ni situace X X 0,188
spole¢nosti XY

Kratkodoby
efekt a ipadek X X 0,125
do stereotypu

Zména Vv le-
gislative tykaji-
ci se danove X X 0,063
uznatelnych
nakladil

Lepsi motivac-
ni program u X X 0,375
konkurence

Potencialni
zvySeni sazeb
socialniho a X X 0,063
zdravotniho
pojisténi

Rozdil mezi
kalkulovva’nyr.nl X X 0,25
a skuteénymi
naklady

Vybér nevhod-
ného kandidata
na nove otevie- X X 0,063
nou pozici HR
specialisty

Matice rizikovosti je interpretovana v tabulce (Tab. 16). V levé Casti tabulky jsou struéné
popsana rizika, ktera mohou nastat pfi zavadéni navrhovaného projektu. Z leva doprava

jsou vycisleny hodnoty pravdépodobnosti vyskytu rizika a poté zavaznosti rizika. Tyto
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hodnoty jsou mezi sebou vynasobeny a déavaji hodnotu vysledné rizikovosti,

coz je uvedeno v pravé Casti tabulky.

Riziko, které je vyhodnoceno s nejvyssim vysledkem je to, na které by se spole¢nost XY
méla nejvice zaméfit a vynalozit vSechna opatieni pro minimalizaci vyskytu rizika a jeho

dopadu na cely projekt.

Po zpracovani matice rizikovosti byla vyhodnocena dvé rizika, kterd mohou mit zna¢ny
vliv na neuspéch navrhovaného projektu a mohou mit Skodlivé nasledky na motivaci
zaméstnanc. Témito riziky jsou negativni pristup Kk projektu ze strany vedeni
spolefnosti a zaméstnanct a leps$i motiva¢ni systém u konkurence. Pravé na tyto dvé
rizika by mél byt kladen nejvétsi diraz pifi zavadéni navrhovaného projektu a snazit
se minimalizovat jejich vyskyt. Naproti tomu nejméné zavaznymi riziky pfi zvazeni vSech
kritérii jsou nespravny vybér kandiddta na pozici HR specialisty a zména legislativy
daniové uznatelnych naklada a socidlniho a zdravotniho pojisténi. S témito riziky se musi

pocitat, ze jejich vyskyt je mozny, ale dopad na uspésnost projektu nebude nijak velky.

11.7.3 Navrhované opatieni pro eliminaci vzniku rizik

Na kazdé riziko existuje opatfeni proti jeho vzniku. Nejvaznéjs$i a nepravdépodobnéjsi
je vysky dvou rizik. Negativnimu pfistupu ze strany vedeni spole¢nosti lze predejit tak,
ze si spole€nost uvédomi, jaké zaméstnanecké vyhody a mzdové ohodnoceni je nabizeno
konkuren¢nimi spole¢nostmi V jejich okoli. Jiz nékolikrat bylo zminéno, ze primérna
Ceskd spolecnost odménuje své zaméstnance dvanacti benefity. V soucasné chvili jsou
spravné zavedeny pouze dva. Riziko negativniho pfijeti ze strany vedeni lze eliminovat
dobrou prezentaci nejen projektu, ale 1 situaci na konkuren¢nim trhu. To povede
K uvédoméni si managementu, ze spole¢nost v ramci motivace zaméstnancti musi projit
fadou zmén. Ze strany pracovnikil neni ocekévan odmitavy postoj k zavadénym zménam,
jelikoz se jich zmény budou tykat pozitivné a povedou ke zvyseni jejich spokojenosti
a sounalezitosti se spolenosti XY. Informovanost managementu o soucasné motivacni
situaci ve spoleCnosti povede 1 ke snizeni moznosti vyskytu druhého
nejpravdépodobnéjsiho rizika — lepSiho motivaéniho systému u konkurence. Pokud
spole¢nost zavede navrhovany projekt, pfiblizi se v ramci motivace ke konkurenci

a znaéné tim snizi riziko odchodu zaméstnancu k ni.

Pravdépodobnost rizika zhorSeni finan¢ni situace je velmi nizké, jelikoz spolecnost si fadu

let vede velmi dobfe na trhu. Zavaznost rizika je vysoka. Pokud vSak spolecnost bude
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pokracovat ve svém podnikatelském planu a bude nadale svij servis inovovat, bude vyskyt
vySe zminovaného rizika eliminovan na minimum. V pfipadé rozdilu mezi kalkulovanymi
a skute¢nymi néklady je zavaznost rizika stiedni. Toto riziko lze snizit nejen dikladnym
propoctem vSech potencialné¢ vynalozenych naklada, ale 1 uvédomeénim si, ze zaméstnanci
jsou to nejcennéjsi, co spole¢nost mé a je nutné do nich investovat — i kdyz jsou naklady

vyssi nez predpokladané.

Riziko kratkodobého efektu motivace Ize predejit monitorovanim spokojenosti
zaméstnancu s jednotlivymi navrhy. V ptipad¢€, ze zaméstnanci nebudou zcela motivovani
nékterym z navrhovanych benefitd, lze jej vyfadit z nabidky a néaklady, které spole¢nost
usetti jeho vyfazenim lze investovat na rozSifeni jiného benefitu, ktery je naopak
u zaméstnancli nejoblibenéjs$i. Timto krokem spolecnost XY dosahne stile Urovné

motivace.

Nejméné zavaznymi riziky jsou zasahy statu do legislativy tykajici se danové uznatelnych
nakladd. Tyto zasahy mohou ovlivnit politiku zaméstnaneckych vyhod, ale bohuzel tomuto
riziku se spolec¢nost nemlize nikterak branit, jelikoz je nemiiZze nijak ovlivnit. Maly dopad
na neuspé&snost projektu ma i riziko vybéru Spatného kandidata na pozici HR speciality.
Tomuto riziku se mliZe spolecnost XY vyhnout tim, Ze vybér kandidata neuspécha, vybere
kandidata s ptredchozimi zkuSenostmi a dobrymi recenzemi. Dale jej kvalitné proskoli
a nastavi ocekavani, kter¢ od néj spolecnost XY ocekavd v ramci motivace Svych

zameéstnancu.

11.8 Zhodnoceni uspéSnosti projektu

Cilem projektu je zvySeni motivace stavajicich zaméstnanci spole¢nosti XY a jejich
celkové spokojenosti. To povede ke sniZzeni fluktuace zameéstnancii, kterd dosahovala
v predchozich letech vysokych hodnot, a ke zvySeni loajality zaméstnancti vuci

spolecnosti.

Danému projektu piedchazela podrobnd kvalitativni a kvantitativni analyza, kterd byla

provedena pomoci dotaznikového Setfeni a interview se zamestnanci spolec¢nosti.

Zavedeni projektu ovlivni motivaci a celkovou spokojenost zaméstnancti, coz povede
ke zvySeni produktivity prace a efektivngjSimu dosahovani cilii, stanovenych samotnou
spolecnosti. Vedeni spolecnosti miiZze mit viici projektu odmitavy postoj z diivodu finan¢ni

narocnosti, ale musi si uvédomit, ze do lidského kapitalu je nutné pravidelné¢ investovat.
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Prvotni investice povede k Iépe motivovanym zaméstnanciim, ktefi pociti, ze spolecnosti
na nich zdlezi. Tim spolec¢nost docili vyssi efektivity prace, vysSich obrati a navratnosti

vynaloZenych nakladu.

Pouhé samotné zavedeni projektu nestaci. Je nutné, aby vedeni spolecnosti ve spolupraci
s HR odd¢lenim pravidelné sledovalo miru motivace a spokojenosti zaméstnancl
a nabidku stimulli upravovalo podle potifeb a zdjmu zaméstnancti. Kvalitniho nastaveni
motivacnich faktorii dosdhne spole¢nost detailnim vyhodnocenim zkuSebni faze projektu
a pravidelnym prizkumem minéni o motivaci mezi zameéstnanci. V pocatecni fazi
je navrhovano provadét priizkum dvakrat rocné do té doby, nez se motivaéni program

ustali a stane se motiva¢nim pro vS§echny zaméstnance.

Dle nastavenych kritérii a nézori zifad vedeni a zaméstnancl spolecnosti by mél
navrhovany projekt vést ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanct a tim dosadhnuti
nejen vyssi efektivity a produktivity prace, ale i snizeni fluktuace zaméstnancti spolec¢nosti.
Tyto kritéria tedy spliuji naplnéni cilt, které byly stanoveny na zacatku Setfeni a navrzeni

projektu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 95

12 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Vystupem této diplomové prace je projekt pro zvySeni stavajici motivace zaméstnanct
ve spoleCnosti XY. Projekt byl zpracovan na zékladé¢ poznatkli ziskanych z teoretické

a praktické Casti diplomové prace.

Cilem projektu je nastaveni takového motiva¢niho programu, ktery bude dosazitelny
pro vSechny zaméstnance spoleCnosti, a budou jej mit moznost vyuzivat vSichni
zamestnanci spolecnosti rovnomérné. Projekt by mél motivovat zaméstnance do takové
miry, aby byla snizena fluktuace zaméstnanci, kterd v poslednich letech dosahovala

vysokych hodnot.

Hlavni néplni projektové casti je sestaveni plné metodiky zpracovani motivaéniho
systtmu. Na zdklad¢ kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni byly identifikovany
problémové oblasti, ke kterym se zaméstnanci spolecnosti stavi nejvice negativne. K t¢m

pak byla navrZzena mozna feSeni, odstranujici demotivacni faktory.

Projekt obsahuje nékolik navrhii na zlepSeni soucasného stavu. Navrhy jsou finan¢niho
1 nefinanéniho charakteru. Spolecnosti XY je navrhnuto celoplo$né zvyseni platu o 3 %
a zavedeni pfispévku na dopravu. Mezi navrhované nefinan¢ni benefity patifi zména
prispévku na stravovani na stravenky, zavedeni odmény v podobé Flexi Passti, vyuka
anglického jazyka, teambuilding, 5. tyden dovolené, dva dny sick days a Home office.
Spolec¢nosti je také navrZzeno zameéstnani jednoho pracovnika na pozici HR speciality, ¢imzZ

v

programul.

V ramci projektu je také navrZzeno kvalitni zpracovani zkuSebni faze projektu a pravidelna
kontrola miry motivace a spokojenosti zaméstnanci prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. V pocatecni fazi je navrhovano provadét prizkum dvakrat rocné do té doby,

nez se motivacni program ustali a stane se motiva¢nim pro vSechny zaméstnance.

Finan¢ni néro¢nost projektu byla vycislena na CZK 307.215 mési¢né. Mize se zdat,
ze finan¢ni prostfedky na zavedeni projektu jsou vysoké, musime ale brat v potaz, ze pred
navrhem projektu byly ve spolecnosti funkéné zavedeny pouze dva benefity. Snahou
projektu bylo pii co nejnizich nakladech se pfiblizit primémému standardu v CR —

dvanéct zavedenych a funké&nich benefitii. Casova naro¢nost projektu byla diky programu
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WinQSB vyhodnocena na 135 dni. Nejdelsi ¢asti projektu je zkusebni faze trvajici jeden
kvartal — 90 dni.

Uspé&sné zavedené projektu ma pro spole¢nost fadu vyhod. Mezi nejvétsi piinosy patii
zvyseni celkové spokojenosti zameéstnancii, jejich loajality vici spolecnosti a snizeni
fluktuace. Existuji i rizika, kterd mohou ovlivnit realizaci projektu. Na zakladé matice
pravdépodobnosti byla identifikovana ty nejzavaznéjsi a byla navrzena opatieni k jejich

eliminaci.

Dle nastavenych kritérii a néazori zifad vedeni a zaméstnancl spolecnosti by mél
navrhovany projekt vést ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancti a tim dosédhnuti
nejen vyssi efektivity a produktivity prace, ale i snizeni fluktuace zaméstnancti spole¢nosti.
Tyto kritéria tedy spliuji naplnéni cilt, které byly stanoveny na zacatku Setfeni a navrzeni

projektu.
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ZAVER

Tématem diplomové prace byl Projekt zvySeni motivace zaméstnanct ve spolecnosti XY,
Cilem diplomové prace bylo vytvoteni takového projektu, ktery je mozny aplikovat v dané
spolecnosti a povede ke zvyseni stavajici motivace zaméstnanct ve spolecnosti. ZlepSenim
motivace zameéstnanci ma spolecnost dosdhnout vyssi spokojenosti zaméstnanc,
coz povede ke snizeni fluktuace zaméstnancii, kterda dosahovala v poslednich letech

vysokych hodnot.

Cilem teoretické casti diplomové prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti
motivace, zaméstnaneckych vyhod a celkové spokojenosti zaméstnancii a stanovit
teoretickd vychodiska pro zpracovani ¢asti praktické. V teoretické Casti byly popsany
nejznaméj$i motivaéni teorie, moderni trendy v oblasti motivace, nejvyuzivanési

zaméstnanecké vyhody a motivacni program a jeho struktura.

Cilem praktické casti bylo vyuziti teoretickych poznatkii z teoretické ¢asti a nasledné
zpracovani analyzy soucasného stavu motivace zaméstnanci ve spolecnosti XY. V vodu
praktické ¢asti, pred samotnou analyzou, byla spole¢nost XY piedstavena a byl popsan jeji
soucasny stav motivace zaméstnanct. Pro ziskani dat k vypracovani kvalitni analyzy bylo
pouzito kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni. Kvalitativni Setfeni bylo provadéno
pomoci interview s HR oddélenim a zaméstnanci spole€nosti, pro kvantitativni Setfeni bylo
vyuzito dotaznikli. Vysledky téchto vyzkumi byly podkladem pro projektovou cast
diplomové prace, ktera si dala za cil odstranit negativni vlivy motivace a nastavit
motivacni program, ktery bude dosazitelny pro vSechny zaméstnance spolecnosti, a budou

jej mit moZnost vyuZzivat vSichni zaméstnanci spolecnosti rovnomeérne.

Vyzkumy (kvalitativni 1 kvantitativni) ukazaly, Ze ve spoleCnosti neni zaveden zadny
motivacni program pro zaméstnance. Nejvetsim nedostatkem je pak absence HR oddéleni
ve spole¢nosti. Mezi zaméstnanci byla vyjadiena nejveétsi nespokojenost ve vysi finanéniho

ohodnoceni a nedostatku zaméstnaneckych benefitt.
S ohledem na néazory, vyjadieni, minéni a pfani zaméstnanc byly v projektové Casti
navrZeny kroky k eliminaci a odstranéni negativnich faktori, které maji vliv na demotivaci

zameéstnancu.

Spole¢nost svym zaméstnanciim pied navrhovanym projektem neposkytovala témét zadné

zamé&stnanecké vyhody. V ramci projektu vedouciho ke zvySeni soufasného stavu
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motivace zaméstnanct, bylo spolecnosti navrzeno celoplo$né zvySeni mzdy o 3 %
a zavedeni pfispévku na dopravu. Mezi navrhované nefinancni benefity patfily zména
prispévku na stravovani na stravenky, zavedeni odmény v podobé Flexi Passt, vyuka

anglického jazyka, teambuilding, 5. tyden dovolené, dva dny sick days a Home office.

V zavéru projektové ¢asti diplomové prace jsou uvedeny nejen piinosy pii uspéSném
aplikovani projektu, ale i rizika, kterd mohou nastat. K témto rizikiim byly definovany
kroky, vedouci kjejich eliminaci a odstranéni. Finan¢ni narocnost byla vycislena
na CZK 307.215 mési¢né. V ramci projektu byla provedena i jeho Casova analyza pomoci
programu WinQSB. Nejkrat§si mozna doba realizace projektu je 135 dni. Implementace
projektu byla spolecnosti navrzena v obdobi tzv. ,,okurkové sezény®, idedlné tedy

od 1.7. 2016.

Pti zpracovani diplomové prace bylo postupovano podle Zasad pro vypracovani, které jsou
formulovany v zadani diplomové prace. Domnivam se, Zze se mi podafilo zpracovat

vSechny uvedené body a tim jsem splnil formulované a navrzené cile diplomové prace.
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PRILOHA P 1l: DOTAZNIK PRO ZJISTENI UROVNE STIMULACE A
MOTIVACE ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI XY

Vazena pani, vazeny pane,
jmenuji se Jakub Bukovjan a jsem studentem patého ro¢niku navazujiciho magisterského

studijniho programu Management a marketing na Univerzit¢ TomaSe Bati ve Zlin¢.

V soucasné dob¢ zpracovavam diplomovou praci na téma ,, Projekt zvySeni motivace za-
méstnancu ve spolecnosti XY “. V rdmci vypracovani praktické ¢asti bych Vas chtél poza-
dat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery mi poskytne informace potiebné ke zpraco-

vani vyse uvedeného tématu.

Instrukce K vyplnéni dotazniku: U otazek, prosim, zaSkrtnéte kiizkem odpovéd’, ktera

nejvice vystihuje Vas ndzor.

Dotaznik je zcela anonymni a ujis§tuji Vas, Ze veSkeré informace ziskané timto dotaznikem

nebudou nikterak zneuzity. Jsou ur¢eny vyhradné pro vysledky tohoto prizkumu.

Jakub BUKOVIAN

CAST 1. — PRACOVNi SPOKOJENOST

1. Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

3. Odpovida VaSe vzdélani pracovnimu zarazeni?
[]ano L] ne

4. Jak byste celkové charakterizoval/a pracovni podminky (osvétleni, Cistota pracov-

niho prostiedi, moZnost stravovani, socialni zarizeni) na Va§em pracovisti?
[ velmi vyhovujici [J pomérné vyhovujici

[] pomérné nevyhovujici [ velmi nevyhovujici



4a) Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,, pomeérné nevyhovujici” nebo ,,velmi

¢

nevyhovujici “‘, uved’te prosim davod.

5. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a pracovat ve spole¢nosti?

[] spole¢nost je v misté mého bydlisté [ na zakladé doporuceni piatel (znamych)
[ dobra povést a prestiz spole¢nosti LI na zakladé doporuceni uradu prace

[ dobré platové podminky [ na zakladé své dosavadni praxe

[J moznost kariérniho ristu L JINY: o

6. Jak jste celkové spokojen/a se svym sou¢asnym zaméstnanim?

[ velmi spokojen/a [] spise spokojen/a

[] spiSe nespokojen/a L1 velmi nespokojen/a

6a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe nespokojen/a® nebo ,,velmi nespokojen/a“, co by

dopomohlo ke zvySeni Vasi spokojenosti?

L] lepsi ptistup vedeni spolec¢nosti L] jiny druh vykonavané prace
[J pochvala a uznani od nadtizeného [ lepsi pracovni vztahy a atmosféra
[] vyssi finan¢ni ohodnoceni L] moznost zvySovat si kvalifikaci

[ lepsi dopravni spojeni do zaméstnani LI Jiné: oo
7. Vyhovuje Vam pracovni doba?

[] urcité ano L] spiSe ano

[] spiSe ne L] uréité ne

8. Z hlediska Vaseho budouciho kariérniho ristu jste rozhodnut/a:
L] zménit zaméstnani co nejdiive to bude mozné

[] zménit zaméstnani v horizontu jednoho roku

[] zmé&nit zaméstnani v ramci nékolika let

[] zGstat ve spole¢nosti dlouhodobé, jestli to bude mozné



9. Jak jste spokojen/a se systémem finan¢niho ohodnoceni ve spole¢nosti?

[ velmi spokojen/a L] spise spokojen/a

[] spiSe nespokojen/a 1 velmi nespokojen/a

10. Jak jste spokojen/a s Vasim sou¢asnym finanénim ohodnocenim p¥i zohlednéni
Vasi pracovni naplné, zodpovédnosti, vykonu ¢i pracovniho zatiZeni (k dispozici mate
¢iselnou Skalu od 1 do 5, pricemzZ 1 = naprosta spokojenost, 5 = naprosta nespokoje-

nost)?
01 0O2 O3 O4 0O5

11. Jaké benefity jsou na Vasem pracovisti vyuzivany? (zvolte libovolny pocet moz-

nosti)
L] stravenky/ptispévek na stravovani
LI finan¢ni prémie
[113. a 14. mzda
[ beztiro¢né pujcky
[15. tyden dovolené
L] prispévek na penzijni pfipojisténi
[] poukazky na rizna vyuziti (sportovni, kulturni, napt. Flexi Pass apod.)
[J zvyhodnéné ceny produktii spolecnosti ve firemni prodejné
[J moZnost vzdélavani a osobni rozvoj
[ podileni se na rozhodovani
I T
12. Povazujete néktery z vyuzivanych benefitii jako zbyte¢ny?
L1 ano, KEery? ..o

1 ne

vvvvvv



14. Jste s poskytovanymi benefity spokojen/a?

[] urcité ano L] spiSe ano

[1 spise ne (] urcité ne

14a) Pokud jste na piedchozi otazku odpovédél/a ,, spise ne” nebo ,, urcite ne*, uved’te

prosim divod.

15. Motivuji Vas vybrané benefity k vy$§im pracovnim vykonim?

[] urcité ano L] spiSe ano

[ spiSe ne L] urdité ne

15a) Pokud jste na piedchozi otazku odpovédél/a ,, spise ne” nebo ,, urcite ne*, uved’te

prosim diivod.

16. Pokud byste mél/a moZnost volby, jakou moZnost stimulace byste preferoval/a?
L] finan¢ni forma odmény
[] nefinanéni forma odmény

17. Jaky dalsi benefit byste rad/a uvital/a ve spole¢nosti (oznaéte libovolné mnozZstvi

zaméstnaneckych vyhod)?

L] pfechodné ubytovani L] zvyhodnéné pujcky

[] ptispévek na $koleni a kurzy [113. plat

[] pfispévek na dopravu [] odmény pfi riznych jubileich

[] ptispévek k penzijnimu pfipojisténi L] vstupenky na masaze, bazén, fitness
L] prispévek na dovolenou L1 vstupenky do divadla, na koncerty

L] paty tyden dovolené L] jina:



18. Jste dostatecné informovan/a o zaméstnaneckych vyhodach, které spole¢nost po-

skytuje?
[] urcité ano [ spiSe ano
[] spise ne [ urcité ne

19. Do jaké miry souhlasite s niZe uvedenymi tvrzenimi?

urcité ano spise ano spise ne urcité ne
a) Spolecnost ma
v OKoli dobrou povést. U L] ] ]
b) Mam pocit jistoty svého
zaméstndni. L L] U L
¢) Mam moZnost zvySovat
svou kvalifikaci. U 0 U 0
d) Mam moZznost kariérniho
ristu. L L] L] L

e) Mam pocit, Ze miiZu svobodné

vyjadrit sviij ndazor bez jakékoli

ujmy ¢i postihu. ] (] L] L]
f) Jsem dostatecné informovan/a

o vSech dileZitych skutecnostech,

které se tykaji mé nebo mé prace. [ L] L] L
g2) Odesel/a bych, kdyby mi

byla nabidnuta prdce s vy$Sim

financnim ohodnocenim. L] L] L] L]
h) Svym pidateliim bych doporucil/a

prdci ve spolecCnosti. ] (] ] L]



20. Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy v ramci Vaseho pracovniho kolektivu?

[J velmi piatelské [J pomérné pratelské

[] pomérné nepratelské [ velmi nepratelské

21. Kdyz udélate chybu, jak se zachova Vas nadrizeny?

[J vy¢te mi chybu pied kolektivem [ razné si se mnou promluvi v kancelafi

[] vyfeSime chybu v klidu v kancelafi [J poradi mi, jak se chyby vyvarovat

[ nadtizeny se mnou chyby nefesi LI Jinak: oo

21a) Jaka forma FeSeni chyb by pro Vs byla nejlepsi (miiZete uvést moznosti z otazky

21 ¢i uvést odpovéd’ zcela jinou — vlastni)?
22. MiizZete se svérovat svému nadrizenému s jakymkoli (i osobnim) problémem?

L] ano L] ¢asteéné ano

[ spiSe ne L] vibec
[ nestojim o to
23. Chvali Vas nadfizeny za vynikajici vysledky Vasi prace?

] ano L] ¢asteéné ano

[ spiSe ne L] vibec
24. Motivuje Vas spole¢nost k podavani lepSich vykona?

1 ano [] gasteéné ano

L] spiSe ne L] viibec

24a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe ne“ &i ,,vithec*, miiZete, prosim, uvést zdiivodnéni

Vasi odpovédi?



CAST 5. — OSOBNi INFORMACE

26. Vase pohlavi:

[J Zena L) muz

27.Vas vék:

(1 do 20 let (1 21 —30 let [131-40 let
(1 4150 let 1 51-60 let 161 avice let
28. Vase nejvyssi ukoncené vzdélani:

[J zéakladni [J vyucen/a

[] stfedoskolské — maturita [J vysokoskolské

Velmi Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu, kterou jste vénoval/a vyplnéni tohoto dotazniku.
Vysledky vyhodnoceni dotaznikového prizkumu Vam v pripadé Vaseho zdajmu poskytne

Vas zaméstnavatel. Pieji Vam mnoho pracovnich i osobnich uspéchii.

Jakub BuKoviIAN



PRILOHA P III: GRAFICKA INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO

SETRENI

Jak jste celkové spokojen/a se svym
soucasnym zaméstnanim?

velmi
spokojen/a

23% spiSe spokojen/a

77% .
spise
nespokojen/a

o velmi
nespokojen/a

Jak byste celkové
charakterizoval/a pracovni podminky
(osvétleni, Cistota pracovniho
prostfedi, moznost stravovani, socialni
zafizeni) na Vasem pracovisti?

velmi vyhovujici

39% pomérné
vyhovujici

61%

M pomérné
nevyhovujici

M velmi nevyhovuijici

Jak jste celkové spokojen/a se svym
soucasnym zaméstnanim?

velmi
20% spokojen/a

54% ’

spi$e spokojen/a
M spise
nespokojen/a

m velmi
nespokojen/a

Pokud jste odpovédél/a ,spise
nespokojen/a“ nebo ,velmi
nespokojen/a“, co by dopomohlo ke
zvyseni Vasi spokojenosti?
lepsi pfistup

vedeni
spolecnosti

11%
jiny druh
vykondvané prace

15%

11%

M pochvala a uznani
od nadfizeného
6%

M lepsi pracovni
vztahy a
atmosféra

Vyhovuje Vam pracovni doba?

2%

urcité ano
spise ano

M spise ne

M urcité ne

Z hlediska Vaseho budouciho
kariérniho ristu jste rozhodnut/a:

zménit zaméstnani
co nejdfive to
bude mozné

zménit zaméstnani
v horizontu
jednoho roku

H zménit zaméstnani
v rdmci nékolika
let

o zlstat
ve spole¢nosti
dlouhodobé, jestli
to bude maoiné




Jak jste spokojen/a se systémem
financniho ohodnoceni ve
spolecnosti?

velmi spokojen/a

5% 3%

spiSe spokojen/a

65% i
B spise
nespokojen/a

 velmi
nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s Vasim sou¢asnym
finanénim ohodnocenim pf¥i zohlednéni
Vasi pracovni naplné, zodpovédnosti,
vykonu ¢i pracovniho zatizeni (k
dispozici mate ciselnou skalu od 1 do 5,
pficemz 1 = naprosta spokojenost, 5 =
naprosta nespokojenost)?

7%13% !
2

m3

m4

Povazujete néktery z vyuZivanych
benefitd jako zbytecny?

2%

Jste s poskytovanymi benefity
spokojen/a?

7% "
urcite ano
ano spise ano
50% N
98% ne | spise ne
M urcité ne
Motivuji Vas vybrané benefity Pokud byste mél/a moZnost volby,
k vy$sim pracovnim vykoniim? jakou moznost stimulace byste
preferoval/a?
urcité ano
13% o
spide ano flnanvcnl forma
] odmény
M spiSe ne
P 87% nefinanéni forma
M urcité ne odmény
Jste dostateéné informovan/a o Spolecnost ma v okoli dobrou povést.
zaméstnaneckych vyhodach, které
spolecnost poskytuje?
()
2% ‘ 20% urcité ano
‘ 32% urcité ano spige ano
spise ano 72% ¥ spise ne
56% i
(] M spiSe ne M urcité ne
M urcité ne




Mam pocit jistoty svého zaméstnani.

2%
13% urcité ano
spise ano
60% M spide ne
M urdité ne

Mam moZnost zvySovat svou
kvalifikaci.

urcité ano
spiSe ano
M spise ne

M urcité ne

Mam moznost kariérniho rastu.

urcité ano
spise ano
M spise ne

m urcité ne

Mam pocit, Ze mGzu svobodné vyjadfrit
svlj nazor bez jakékoli tjmy ¢i postihu.

‘ 12% urcité ano
| spise ano
61% W spise ne

M urcité ne

Jsem dostateéné informovan/a o viech
duleZitych skutecnostech, které se
tykaji mé nebo mé prace.

spiSe ano
53% M spise ne
M urdité ne

Odesel/a bych, kdyby mi byla

nabidnuta prace s vyssim financ¢nim
ohodnocenim.

23% urcité ano

(\

spiSe ano
47% ® spide ne

M urcité ne

Svym pratelim bych doporuéil/a praci
ve spolecnosti.

urcité ano
spise ano
M spiSe ne

M urcité ne

Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy
v ramci Vaseho pracovniho kolektivu?

velmi pratelské

2%
Vo e
fatelské
49% P
M pomérné

nepratelské

(

M velmi nepratelské




KdyZ udélate chybu, jak se zachova Vas
nadfizeny?

1 vyCte mi chybu
pred kolektivem

18% 13%
rdzné si se mnou
promluvi
v kancelafi
M vyfesSime chybu

v klidu v kancelafi

5% 2% 8%

MuzZete se svéfovat svému nadfizenému
s jakymkoli (i osobnim) problémem?

™ ano
Castecné ano

M spise ne

m vibec

M nestojim o to

Chvali Vas nadfizeny za vynikajici
vysledky Vasi prace?

mano
Castecné ano
41% M spise ne
mvibec

Motivuje Vas spolecnost k podavani
lepsich vykont?
3%
©ano
Castecné ano
M spise ne

m vibec

Vase pohlavi

o

Vas vék

M do 20 let
21-30let

m31-40let

m41-50let

m51-60let

M 61 avice let

Vase nejvyssi ukoncéené vzdélani

m zakladni
vyucen/a

M stfedoskolské —
maturita

“

m vysokoskolské




Jaké benefity jsou na Vasem pracovisti vyuZivany? (zvolte libovolny pocet
moznosti)

m stravenky/pfispévek na stravovani

finanéni prémie

M 13.a 14. mzda

M bezUroéné pujcky

M 5. tyden dovolené

Z jakého davodu jste se rozhodl/a pracovat ve spoleénosti?

m spolecnost je v misté mého bydlisté
na zékladé doporuceni pratel
(zndmych)

M dobra povést a prestiz spolecnosti

M na zakladé doporuceni Gfadu prace

M dobré platové podminky

M na zakladé své dosavadni praxe

Jaky dalsi benefit byste rad/a uvital/a ve spoleénosti (oznaéte libovolné
mnoistvi zaméstnaneckych vyhod)?

1 prechodné ubytovani
zvyhodnéné pujcky
M prispévek na Skoleni a kurzy
H13. plat
M piispévek na dopravu
m odmény pfi rGznych jubileich
M prispévek k penzijnimu pfipojisténi
M vstupenky na masaze, bazén, fitness

[ pfispévek na dovolenou

M vstupenky do divadla, na koncerty
M paty tyden dovolené

M jind




