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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zabyva analyzou motivacnich prvkl spolecnosti OXALIS, spol. s r.0.
Tato prace je tvofena dvéma ¢astmi, z nichZ prvni je teoreticka. Je vénovana pojmu moti-
vace obecné, teoriim motivace a dale pak hmotnym a nehmotnym prvkim motivace véetné
Cafeteria Systému. Druha, prakticka ¢ast zahrnuje piedstaveni spole¢nosti, v niz je prace
zpracovavana, dale pak popis stavajiciho motivacniho programu spolecnosti nasledovany
srovnanim s motivacnim programem jiné spolec¢nosti. V zavéru jsou navrzena doporuceni
na zménu stavajiciho motivac¢niho systému s doplnénim jejich ekonomické unosnosti pro

spolecnost.

Kli¢ova slova: motivace, teorie motivace, hmotné prvky motivace, nehmotné prvky moti-

vace, Cafeteria Systém.

ABSTRACT

My thesis analyses the incentive scheme of OXALIS, spol. s r. 0. The paper consists of two
parts, of which the first one is theoretical. This initial section is devoted to motivation in
general, incentive theories, plus tangible and intangible motivating benefits, including the
Cafeteria System. The second is practical, and comprises an introduction to the company
on which the paper concentrates, and specification of the current incentive scheme of the
firm, followed by a comparison with a similar motivating programme of another company.
As a conclusion, there are recommendations for changes to the current incentive scheme,

with additional information concerning the financial acceptance of these for the company.

Keywords: motivation/incentive(s), motivation theory, tangible motivating benefits, intan-

gible motivating benefits, the Cafeteria System.
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UvVOD

Prace s lidmi je oblasti, kterda mne vzdy velmi zajimala, nebot’ je velmi Sirokd, pestrd a
hlavn¢ kichka. Napiiklad uz jen spravné¢ komunikovat s lidmi, v zaméstnani tedy s kolegy,
podiizenymi ¢i nadfizenymi, je pro spoustu z nas velkym ofiskem a ptitom zakladem pro
kvalitni, efektivni a pohodovou praci. Ziejmé je to vSem, nicméné dopracovat se
k takovému stavu je narocné. Na druhou stranu také podnétné, a pravé proto jsem si vybra-
la téma své bakalaiské prace z oblasti personalistiky. Tato je v soucasné dobé jiz brana
jako jedna ze strategickych oblasti, které je vénovana velka pozornost pfi fizeni celé spo-
le¢nosti, je planovéana, priabézné kontrolovany a neustdle zlepSovédna. Z tohoto divodu se

jedna o téma velmi Siroké a provazané se spoustou dalSich ¢innosti ve spole¢nosti.

Ma4 volba padla konkrétné na motivaci a motivaéni prvky, kterymi se spole¢nost snazi
Vv riznych formach povzbudit své zaméstnance k vys§imu vykonu a upevnit jejich vzajem-
ny vztah k ni. Ne vzdy jsou totiZ motivacni prvky nastaveny dobfe, ale také vnimany v tom
spravném sméru, at’ uz zameéstnanci ¢i samotnou spole¢nosti. Spadaji do tzv. motiva¢niho
programu spole¢nosti, ktery by mél byt pojat komplexnéji, a to nejen z hlediska motivace,

ale také odmeén a péce o zaméstnance v celé §if1 tohoto pojmu.

Prvni ¢ast prace shrnuje teorii nezbytnou pro vstup do této problematiky. Pfiblizuje pojmy
tykajici se motivace, popisuje nékteré motivaéni teorie a vztah motivace a pracovni spoko-
jenosti, véetné vyctu moznych prvki hmotné a nehmotné motivace a seznamuje se stale

oblibengjsim Cafeteria Systémem.

Ve druh¢ praktické Casti je nejprve predstavena spolecnost a jeji ¢innost nasledovana sa-
motnou analyzou motivacnich prvka spolecnosti hmotné i nehmotné povahy v ndvaznosti
na uvedenou teorii. Na zdklad¢ analyzy jsou vyslovena doporuceni, kterd by mohla pomoci
Kk vylepSeni stavajiciho motivaéniho programu. Soucasti je také zhodnoceni ekonomické
unosnosti navrzenych doporuceni. Prace navic obsahuje srovnani motivacniho programu

S programem jiné spole¢nosti.

Cilem této prace je analyza motivacnich prvka stdvajictho motiva¢niho programu spolec-

nosti a navrzeni zmén, které by mohly pomoci k jeho zlepSeni.
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1 MOTIVACE

Pojem motivace je s kazdodennim zivotem kazdého z nas spojen velmi tizce, protoze témet
vzdy je nase chovani né¢im motivovano. Aniz bychom si to uvédomovali, je to pravé mo-
tivace, ktera nas neustale zene vpted a nuti konat, abychom dosahli uspokojeni svych po-

tieb.

1.1 Definice motivace

Pouzivani slova motivace v bézné fe¢i neni ni¢im neobvyklym. Kazdy ma alespon zevrub-

nou piedstavu o jeho vyznamu, nicméné jednoznacna definice neexistuje.

Hartl ve svém psychologickém slovniku pod pojmem motivace uvadi, Ze se jednd o proces
usmériiovani, udrzovani a energetizace chovéni, které vychazi z biologickych zdroji. Clo-
veék zvysuje ¢i snizuje svou aktivitu a mobilizaci sil.[8]

Obdobn¢ motivaci definuje i Nakone¢ny, [14]. Navic vSak dopliuje, Ze dané chovani ¢lo-
veka trva tak dlouho, dokud neni dosazeno cile. Ten je pro motivaci podstatny, protoze

pokud jej neni dosaZeno, dochazi ke stanoveni cile nového ¢i odsunu jeho dosazeni do bu-

doucnosti, kdy pro to mohou byt vyhodné&jsi podminky.

O cil se opira také Armstrong [1], podle n&jz jsou dobie motivovanymi lidmi takovi lidé,
kteti maji jasn¢ definované cile a podnikaji takové kroky, od nichZ ocekavaji dosaZeni

té&chto cila.

Porvaznik [17] vaze motivaci na aktivaci, tzn. na podnécovani aktivity clovéka, na organi-
zovani jeho organizmu a zaroven na usmériiovani téchto aktivit uréitym smérem, na urcity

cil. Jde o psychickou a fyzickou aktivaci.

Motivace je dle Arnolda [3] rozdélena do tii klicovych slozek:
- smeér vyjadiujici co se osoba snazi udélat;

- usili predstavujici jak moc se osoba snazi;

- pretrvavani udavajici jak dlouho se osoba snazi.

Z vySe uvedenych definic, které piedstavuji jen ¢ast vSech definic motivace, je vidét pod-
stata tohoto pojmu. Jde o jistou hybnou silu, kterd vede a udrzuje ¢lovéka v uréitém chova-

ni az k dosazeni cile.
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Na motivaci pusobi také spousta dalSich faktort jako je osobnost jedince, hierarchie jeho
hodnot, dosavadni zkuSenosti, schopnosti a naucené dovednosti. Za nezddouci motivaci

jsou povazovany strach uzkost, bolest aj. [8]

K pojmu motivace se vazi dalsi ¢tyfi zakladni pojmy, u nichz je vhodné vymezit jejich vza-

jemny vztah. Psychologie je definuje takto:

hodnota: to, co odpovida néjaké potieb¢ ¢lovéka, co potiebuje;

potieba: prozivany nedostatek néceho, co ma pro ¢lovéka hodnotu;

stimul: vngjsi podnét, ktery pochazi z okoli ¢lovéka a podnécuje jeho ¢innost;
motiv: vnitini pohnutka, ktera uréuje smér a intenzitu jeho chovani. [7]

Obrazek 1 charakterizuje vznik motivovaného chovani.

motiv stimul

potieba

\ 4
\ 4

Obrdzek 1 - Charakteristika vzniku motivovaného chovani [7]

1.2 Clenéni motivace

Podle psychologického slovniku je rozliSovana motivace:

- primarni: jedna se o vrozené biologické potieby, které funguji jako instinkty a vyvijeji
se podminovanim;

- sekundarni: ptedstavuje naucené tendence chovani, jak jeho sily a sméru, tak 1 zptisobu
vychazejici z motivace primarni;

- vnejsi: vyvolava ji denni a rocni doba, pfitomnost ¢i nepfitomnost jinych lidi a podnéti
Vv okoli apod.;

- vnitrni: prichazejici z organizmu, resp. jedince, jako je hlad, zizei, hladina hormont, ale

téz cil, plan, predstava, tuzba, aj. [8]
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Armstrong [1] pouziva dva typy motivace, které vychazi z Herzbergovy teorie motivace.

Jde o motivaci:

- vnitrni. vychazi ze samotné prace. Mluvime o ni, pokud lid¢ citi, ze jimi vykonavana
prace je vnitin€ zajimava, podnétnd a dilezitd a zahrnuje soucasné pravomoc a odpo-
védnost, volnost konani prace, piileZitost postupu v hierarchii pracovnich funkci a piile-

zitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.

vevrs

- vnegjsi: je poskytovana z vnéjSku. Pfedstavuje to, co je délano pro lidi ke zvySeni jejich
motivace. Mohou to byt odmény, ale i tresty udélované nadiizenymi.

Mohlo by se zdat, Ze vnéj$i motivace v pojeti Armstronga je zajimavéjsi a acinngjsi. Jeji

ucinek je vsak Casto jen kratkodoby. Proti tomu vnitini motivace by méla mit dlouhodobgj-

§i efekt, nebot’ tvofi soucast jedince, a tedy mu neni vnucovana z venku. Oba typy ale maji

svou nezastupitelnou tlohu a nelze fici, ze jeden je horsi ¢i lepsi nez druhy. [1]

1.3 Teorie pracovni motivace

Pfijit na podstatu vSseho kolem motivace se snaZzi teorie motivace. Je jich velké mnozstvi,
kazda z nich stavi na jiném zakladu. Dle zaméfeni je mozné teorie motivace délit do sku-

pin. Mezi nejznaméjsi a nejvice vyuzivané teorie pracovni motivace patfi:

1.3.1 Teorie potieb

Maslowova hierarchicka teorie potieb

Jejim autorem je americky psycholog Abraham Maslow, ktery ve své praci déli potfeby do
peti stupiiti:

fyziologické potreby (zakladna)

potieba bezpeci

1
2
3. potieba soundleZitosti a lasky
4. potfeby uznani a ucty

5

potieba seberealizace a osobniho rozvoje (vrchol) [13]

Tyto potieby tvoii hierarchickou strukturu - pyramidu, ktera je dale délena do dvou skupin.
Prvni zahrnuje potieby odstranéni urcitého nedostatku - fyziologické (1. a 2.), druha skupi-

na zahrnuje potieby dosazeni néceho - socialni (3. —5.). [18]
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Clovék uspokojuje nejprve potieby nizsiho fadu, tedy fyziologické, a teprve poté se snazi
napliiovat neuspokojené potieby vyssiho fadu. Pokud se vSak objevi nedostatek v nizsich
vrstvach pyramidy, ustava zajem o vrstvy vyssi a dochazi k navratu kK uspokojovani potieb

zakladnich. [18]

Alderferova ERG teorie

Redukce péti pivodnich trovni Maslowovy pyramidy na tfi je podstatou motivacni teorie
C. Alderfera. Ten nesouhlasil s Maslowovovym hierarchickym uspofadéani potieb, nebot’ i
¢lovek s neuspokojenymi fyziologickymi potiebami touzi a snazi se uspokojit potieby soci-
alni. Zasadni jsou pro ngj tyto tii oblasti potieb:

- potieby existencni,

- potieby vztahové,

- potieby ristové. [13]
Potfeby existencni jsou ekvivalentni s potfebami fyziologickymi a potfebami bezpeci v
Maslowové pojeti. Vztahové potieby odpovidaji potiebam sounaleZitosti a lasky a oblast
rustovych potieb pokryvaji potieby uznani a ucty a potieby seberealizace a osobniho rozvo-
je. [3]
Alderfer pfedné odmital zavislost jednotlivych skupin potieb v Maslowové teorii mezi se-

bou a definovanim tii vySe uvedenych oblasti se ji sam snazil vyhnout. Nicméné i mezi

témito oblastmi jista zavislost existuje, nazval ji frustra¢ni regresi. [13]

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Obdobné jako Maslow a Alderfer se i Frederick Herzberg snazi vysvétlit typologii potieb.

Na pracovisti rozliSuje dvé skupiny faktort:

- vnitini: satisfaktory neboli motivdtory, a

v,

- vn&jsi: hygienicke. [1]

Satisfaktory jsou vnitinimi faktory prace, vychazeji z ni. Pfikladem muze byt Gspéch ¢i
uspésné splnéni cile, uznani, prace sama, pravomoc a odpovédnost a rust. [1] Je-li jich do-

sazeno, poskytuji uspokojeni, tzn. ze v Zzadném piipadé nepfinaseji neuspokojeni. [17]
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Proti tomu hygienické faktory (vnéj$i faktory prace) mohou piinaSet i nespokojenost, ktera
vznikd nedostateCnou mirou jejich uspokojeni. Dosazenim dostatecné miry nastava spoko-
jenost. Uspokojovani tdchto faktorti nemé motiva¢ni charakter. Radime mezi né pracovni

podminky a postaveni, mezilidské vztahy, odménovani, pracovni jistotu aj. [17]

Uspokojovani satisfaktorti neni ukonc¢eno, nebot’ dosazenim urcité urovné, pii uspokojeni
urcité potieby zaujeti pro véc narlsta, potieba je stale vice posilovana. Hygienické faktory
nejsou brany jako motivace, pouze vyjadiuji spokojenost ¢i nespokojenost, kdyz se objevi
urcity negativni vnéjsi stimul. [13]

Vyznamnym zjiSt€nim této motivacni teorie je, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni
spokojenosti. Pro Zadouci pracovni motivaci je nezbytnou podminkou absence dlouhodobé

pracovni nespokojenosti. Nicmén¢ pracovni spokojenost ne vzdy symbolizuje motivované-

ho pracovnika. [16]

McClellandova teorie potreb

Ve své teorii D. McClelland zavadi tii zdkladni orientace lidi v uspokojovani potieb. Jsou
to potieba vykonu (pInéni ukold, jejich dokon¢ovani, pfekonavani prekazek), potieba afili-
ance (dobré vztahy, tymovy duch, porozumeéni), potieba moci (fidit, vést, prosazovat se ve

vztahu K jinym). [13]

1.3.2 Kognitivni teorie zamérené na proces

Motivacni teorie kognitivni popisuji psychologické procesy ¢i sily ovliviiujici motivaci.
Zam¢étuji se na ty procesy, které fidi rozhodovani ¢lovéka, zda vynalozit Gsili ¢i nikoliv. [3]
Pro manazery mohou byt tyto teorie uzite¢néjsi nez teorie potieb, protoze se zabyvaji tim,

jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a jakym zptisobem jej interpretuji a chapou. [13]

Expektacni teorie

V. H. Vroom ve své teorii zavadi pojmy expektance, instrumentalita a valence. Expektance
je subjektivni pravdépodobnost, ze dané jednani povede k o¢ekavanému vysledku. Valence
ptredstavuje hodnotu ziskanou za pracovni vykon. Instrumentalita vyjadiuje pravdépodob-

nost, s niz pracovnik ocekava odménu za svou praci. [3]
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O motivaci je mozno hovofit pouze tehdy, pokud mezi vykonem a vysledkem je jasné vni-
many a pouzitelny vztah a pokud vysledek jedinec povazuje za néstroj uspokojeni potieb.
[1] Proto Vroom vyjadiuje tuto teorii pomoci matematické funkce, kde vysledné sili je

zavislé na hodnotach expektance, valence a instrumentality: U = f (E,V, ). [13]

Z vyse uvedeného plyne, pro¢ penézni motivace — napt. mimofadna odména — neni vzdy
fungujici motivaci. Pokud pracovnik nevidi propojeni mezi svym Usilim a odménou, nema

pro néj tato motivaéni charakter. [1]
Teorie cile

Tuto teorii propagoval v 60. letech 20. stoleti jeji autor E. Lock, jejimz je autorem a kterou
také v letech 70. — 80. minulého stoleti podrobil zevrubnému vyzkumu. Tim se stava tato
teorie asi nejlépe podpoienou teorii v oblasti pracovni a organiza¢ni motivace. Klicovy

poznatek této teorie vyjadiuje J. Arnold [3] takto:

,,Stanoveni vykonnostnich cilu, jez jsou specifické a obtizné (ale nikoliv nemozné) a viici
nimz citi osoba zavazek, pravdeépodobné zvysi jeji pracovni vykon, pokud obdrzi zpétnou
vazbu o dosazeném pokroku. *

Piijatelna obtiZnost ukolu (ne snadny, ne nesplnitelny) evokuje vyraznéjsi usili; specifi¢-

nost tikolu zvySuje motivaci a zpétna vazba je nezbytna pro udrzeni motivace. [13]

Teorie spravedlnosti

Spravedlnost je pro motivaci klicovéa pravé tehdy, kdyZ je s lidmi zachazeno spravedlivé.
Pak jsou Iépe motivovani. K demotivaci dochazi pti nespravedlivém zachazeni v porovnani

S ostatnimi. [1]

Porovnavani probiha v rovin¢€ vstupii, kde mohou byt srovnavany schopnosti, dovednosti,
tvofivost, vynalozené Usili, vynalozeny cas, praktické zkuSenosti, osobni vlastnosti aj.
AV roviné vystupti u vydélku, povySovani, uznani, moznosti osobniho rozvoje a dalSich

prilezitosti, zajimavé;jsi prace aj. [13]

Autorem této teorie je J. S. Adams.
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1.3.3 Teorie ,,zdravého rozumu“

V piipad¢ této teorie je mozno fici, Ze se jedna spise o popularni, nez védeckou teorii. D.
McGregor pohlizi na problematiku motivace pracovniho jedndni ze dvou protikladnych
smeéru.

Teorie X fika, Ze lidem nelze véfit. Jsou nesamostatni, pfirozené lini, nespolehlivi a ne-
schopni. Proto potfebuji byt fizeni a ovliviiovani zvenku, at’ uz finanénimi pohnutkami ¢i

hrozbami postihu. [3]

Teorie Y se snazi sjednotit cile jednotlivce a organizace a smysli o lidech, ktefi jsou tvofi-
vi, hledajici nezavislost, samostatni, zodpovédni a maji smysl pro odpovédnost a nadSeni
pro praci. [13]

Uvedené teorie neplati obecné, pouze na urcité typy kol a pii urcitém stylu vedeni. Je

LSV 4

ziejmeé, ze si vzajemné protifeci, ale v kazdé je kousek pravdy.

Mezi nové&jsi piistupy (teorie) k motivaci, které jsou znamy jiz néjakou dobu v oblasti ma-

nagementu, patfi:

Job-Rotation: podstatou je obména pracovnich mist ¢i funkci. Tato zména mize probihat
na horizontalni ¢i vertikalni irovni. Obména znamena zménu pracovniho zarazeni manaze-
ri do takovych mist, kde se bud’ dokonale seznami s vyrabénymi vyrobky (technologicky
utvar, utvar kontroly jakosti apod.) nebo dokonale poznaji potieby a piani zakazniku (fili-
alka). Smyslem je, ze pouze ten, kdo velmi dobfe zna dany vyrobek, jej muze Gspé$né pro-

davat a naopak, kdo nejlépe zna potieby zakaznikt, pfinasi tyto informace k samotnému
Vyvoji a vyrobé vyrobki. [17]

Job-Enlargement: nese rozsifovani pracovnich aktivit, pracovni zpusobilosti a kvalifika-
ce. Tim pracovnik dosahuje vétSich moZnosti uplatnéni a zmiriuji se negativni dasledky
monoténni prace. Pouziti této metody je pfinosné zejména u Cinnosti, které se opakuji, a

tim zvysuji inavu, otupéni pozornosti a vnimani. [17]

Job-Enrichment: obsahem této metody je delegovani pravomoci a odpovédnosti na podii-
zené. Dobry manazer je schopen vyhledéavat takové ptilezitosti, kterymi obohati své podfi-
zené o nov¢ situace, prava a piilezitosti. Diky tomu ma moznost 1épe poznat své podiizené,
jejich schopnosti a samostatnost. Rozpozna, kdo ma manazerské schopnosti, kdo je nema

a u koho je mozné je rozvijet. [17]
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1.4 Motivace a pracovni spokojenost

O pracovni spokojenosti je mozné hovofit, jsou-li uspokojeny potieby pracovniki. Aby
k tomu doslo, je tieba aby byl manazer dobrym znalcem lidské psychiky a umél rozliSovat
V hodnotovych métitkach kazdého jednotlivce. Dobrou oporou pro tyto ¢innosti jsou prave
teorie pracovni motivace, které napomahaji pochopit, jaky zpiisob motivace je vhodny pro

toho kterého zaméstnance. [13]

Pracovni spokojenost neni chdpana zcela jednoznacné. Lze ji uchopit jako spokojenost
zaméstnancu s praci a pracovnimi podminkami, nebo jako nutnou podminku pro efektivni
vyuzivéani pracovni sily. Dobré pracovni podminky i samotny obsah prace ovliviiuji nejen
spokojenost pracovnikd, ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu k praci. Mély by vSak
byt vzdy spojeny s vysokymi naroky a ocekévanim ve vztahu k poddvanému pracovnimu

vykonu. Za téchto podminek zvysuji motivaci pracovniku. [16]

K méfeni pracovni spokojenosti je mozno pouzit popisného indexu prace (Job Description
Index — JDI), ktery se zaméfuje na pét zakladnich aspektti: mzda, moznost postupu, nadfi-
zeny, prace samotna a spolupracovnici. [16] Bedrnova [4] aspekty indexu dopliuje o fyzic-
ké podminky prace, organizaci prace a péci podniku o pracovniky. Dalsi formou je $kalo-
vani pracovni spokojenosti nebo indikator pracovniho stresu. Podminkou pro pouziti téchto

metod je jejich standardizace a ovéfeni jejich validity. [13]

V souvislosti s pracovni spokojenosti se hovoii o pracovnich postojich, pracovni morélce,
pracovitosti, efektivnosti prace, mezilidskych vztazich, pracovnim prostiedi, vztahu jedince
k firm¢ apod. Z toho plyne, ze profil pracovni spokojenosti je velmi rozsahly a individual-

né diferencovany. [13]
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2 MOTIVACNI PRVKY

Pod pojmem motivaéni prvky neboli zaméstnanecké vyhody ¢i benefity je mozné si pied-
stavit néco, co ziskava zaméstnanec pracujici v ur¢itém podniku ¢i spolecnosti navic ke své
mzd¢ ¢i platu nezavisle na jeho pracovnim vykonu (jen z titulu pracovniho poméru). [7]
Jde tedy 0 soucast systému odménovani (socialni politiky), ktery by mél co nejlépe vyho-
vovat konkrétnimu podniku, jeho pottebdm i1 potfebam jeho pracovnikd.

Nékteré podniky jako zaméstnanecké vyhody prezentuji to, co ze zakona svym pracovni-
kiim poskytovat museji. Skutecné zaméstnanecké vyhody jsou vsak jen takové vyhody,
které podnik poskytuje ze své iniciativy, motivovan potiebou ziskat a stabilizovat zadouci
pracovniky, upevnit jejich vztah k podniku, pocit sounalezitosti s podnikem, ziskat jejich
loajalitu, piispét ke sblizeni jejich individualnich cild s podnikovymi a piispét k vytvoreni
harmonickych pracovnich vztahd v podniku. [11]

Vhodna investice do zaméstnaneckych benefiti je diky nepenézni formé plnéni
z finan¢niho hlediska vyraznou vyhodou oproti zvySovani mezd. Diivodem pro to je dano-
vé uplatnéni benefitu na strané¢ zaméstnavatele a jeho charakter nezdanitelného piijmu na
strané zaméstnance. NavySovani mezd zaméstnancti pomoci benefitl je tedy levnéjsi alter-

nativou. [19]

Nabidku zaméstnaneckych vyhod je vhodné v rdmci socidlni politiky podniku ¢i spole¢nos-

ti ¢lenit podle charakteristickych vlastnosti do né¢kolika kategorii:
a) podle casového horizontu je odliSovana v operativni a strategické (dlouhodobé) vi-
Zi.
b) V konkrétnim zaméreni péce, ktera muze byt soustiedéna:
o pfimo na zaméstnance,
o na pracovni prosttedi obklopujici pracovnika, ktery je objektem péce.
c) Podle rozmeru zahrnuje individualni ¢i skupinové sluzby.

d) Podle zpiisobu distribuce, zda jsou cilené, adresné (vazany na pozici) ¢i plosné (na-

bizeny vSem rovnocenng). [9]
Dle Koubka [11] 1ze zaméstnanecké vyhody v malych podnicich fadit do ¢tyt skupin:

a) vyhody socialni povahy (napf. diichodové ptipojisténi, zivotni pojisténi apod.),
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b)

d)

vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného Casu (napt. kulturni a sportovni aktivity

apod.),

vyhody majici vztah k praci (napf. stravovani, podnikové parkovisté, vzdélavani

hrazené podnikem apod.),

vyhody spojené s postavenim v organizaci (napi. prestizni podnikové automobily

pro vedouci pracovniky, pfidéleni mobilniho telefonu apod.).

2.1 Hmotna motivace pracovniki

Hlavnim hmotnym motiva¢nim prvkem pro pracovniky je pfedevs§im ¢ista mzda. Podnik ¢i

spole¢nost ma k dispozici 1 dalsi formy hmotné motivace, kterymi muize zvysit vykon

svych zaméstnancl. Mezi tyto patii:

stimulujici zdkladni mzda a osobni hodnoceni,

pravidelné zvySovani platu,

cilové odmény a prémie,

podily na zisku,

zaméstnanecké akcie,

13., resp. 14. plat,

odmeéna za nekraceni fondu pracovni doby z diivodu nemoci, navstévy lékare,
poskytovani beztironych ptjcek, resp. thrada ¢asti urokii,

uhrada nakladii na Zivotni pojiSténi, penzijni pfipojisténi,

sluZzebni automobil s moZnosti jeho vyuZivani i pro soukromé ucely,
placeni vSech telefonnich uctu,

uhrada nakladl na pracovni odév,

pozvani na pracovni nebo slavnostni obéd, resp. vecefi,

feseni bytové otazky,

slevy pii ndkupu bytovych produkti,

moznosti levného nakupu opotfebeného inventare,
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- moznosti vyuzivani podnikového stravovaciho zafizeni, rekreacniho a relaxacniho

zafizeni, matetské Skolky, jesli apod.,
- vécné dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,
- ptispeévek organizace na feseni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,
- naborovy piispevek,
- piispévek pii odchodu do dichodu,
- setkani dichodct (napt. jednou za rok),
- pfispévek na dovolenou,
- prispévek na stravu,
- piispévek na kulturu a sport,

- ptispevek na Iékatrskou péci, nebo bezplatné poskytnuti 1ékaiské pomoci, ¢i tthrada

pracovni neschopnosti,
- poskytovani vérnostnich preferenci,

- pravidelné poskytovani produkti firmy v podob¢& naturalii. [17]

Koubek [11] navic uvadi nasledujici formy hmotné motivace:

svatebni dar,
- vanocni darek,

- pfispévek na uhradu nakladi vzdélavani i v piipadé, ze nejde o podnikovou vzdéla-
vaci aktivitu (napt. nakladt kurzl, do nichz se pracovnik ptihlasil a které navstévu-

je ve svém volném case),
- ptispevek na vzdélavani déti pracovnika,
- piispévek na péci o déti pracovnikil v jeslich a matetskych Skoléch.

Hmotna motivace je silnym néstrojem zvlast’ pro pracovniky s nizsi Zivotni trovni. Jakako-
liv forma hmotné motivace je pro n¢ zpocatku velmi efektivni a siln¢ motivujici. S ristem
jejich zivotni urovné vsak tato sila klesa a postupné se snizuje v porovnani s piisobenim

nehmotnych stimuld. Od ur¢itého okamziku pfestava hmotna odména puisobit jako stimu-
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la¢ni faktor a jeji vySe ztraci motivacni charakter. Pii jakych hodnotach dochazi k zastaveni
motivace formou hmotnych prvkil v§ak neni mozné urcit, nebot’ kazdy ¢loveék je jedineény

s odlisnymi pozadavky. [17]

2.2 Nehmotna motivace pracovniki

Nezbytnym doplitkem hmotnych prvk motivace jsou prvky nehmotné. Pro nékteré pra-
m¢ela byt v pozornosti také vedoucich pracovnikil, nebot’ tato se zvnitifiuje a stava soucasti
kazdého pracovnika, kdezto hmotna motivace ma kratkodoby charakter. Ptesto jsou dulezi-

té obé& tyto formy a mezi nehmotné prvky motivace patii:

moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a ptistupu k celozivotnimu vzdélavani,
- Uc¢inna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,

- dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomtcek a kulturniho a zdravého pro-

stredi,
- dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,
- projevovani davéry,
- preference vlastnich zaméstnanct pti postupech a pravidelné moznosti postupu,
- péce o nove piijaté zaméestnance,
- kompletni delegovani tikolti, pravomoci a odpovédnosti,
- spoleCensky vyznam préce, produktl a firmy,
- image a goodwill firmy,
- vhodna lokalita firmy z hlediska dochdzky do zaméstnani a zivotniho prostiedsi,
- udélovani pochval a uznéni,
- moznosti a podminky pracovniho oddechu po praci,
- kulturni stravovaci podminky,
- bezplatna 1€karska péce,

- dopliikkové dovolené,
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- moznosti vyuzivani firemnich rekreacnich a relaxacnich zatizeni,
- klouzava pracovni doba,
- kulturni, socialni a sportovni akce firmy,

- pomoc ze strany firmy pfi organizovani rodinnych udalosti a jubilei. [17]

K vyse uvedenym dle Koubka [11] je mozno dale doplnit:
- pijcovani podnikového vybaveni (stroje, nastroje apod.),

- poradenskd Cinnost pro pracovniky (napf. pomoc podnikového pravnika ¢i jiného

specialisty v soukromych zalezitostech pracovniki),

- poskytovani tzv. ,,danového destniku* pracovnikd, tj. administrovani jejich danové-

ho pfiznani pro vSechny piijmy.

Mezi prvky nehmotné motivace je mozno zatadit jesté tzv. sick-leave dny. Vyuzivaji se
Vv pfipadé, kdy se pracovnik neciti dobfe a potiebuje den volna na zotaveni svych sil, ¢i
pottebuje vyridit urcité své osobni zélezitosti. Hlavni vyhodou je, ze v ptipadé nevolnosti
nemusi mit potvrzeni od Iékate o oSetfeni ¢i poskytnuti péce, v pfipadé vyfizovani nemusi
vybirat den dovolené, naopak ziskava den volna jako bonus od svého zaméstnavatele. Po-
¢et téchto dnli na rok stanovuje zaméstnavatel, obvykle se jednéa o jednotlivé 3 dny v roce.
Samoziejmé v ptipad¢€, Ze je pracovnik neschopen prace déle nez 1 den, je vyzadovano

vyuziti pracovni neschopnosti ¢i dovolené zaméstnance.

2.3 Cafeteria systém

V soucasné dobé se nekteré¢ zaméstnanecké vyhody staly pro zaméstnance natolik samo-
zfejmymi, Ze tyto uZ nevnimaji jako vyhody, ale samoziejmost. Pfikladem je moZno uvést
stravenky ¢i mobilni telefony. Taky osobni automobily jsou u urcitych pozic témet bézné,
vyjimku snad miize tvofit jejich pouziti pro osobni ucely. Ukazuje se, ze pro zaméestnavate-

vvvvvv

pro firmu unosné i z hlediska nakladi. Inovace je proto v této oblasti Zadouci.

Dal8im hlediskem je také fakt, zda je ucelné pridélovat zaméstnanecké vyhody vSem pra-

covnikim stejné bez rozdilu. Je totiz na kazdém, zda tyto vyhody Cerpa. Bézné vSak rozpo-
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Cet stanoveny na zaméstnanecké vyhody pfi jejich plosném ptidéleni vyuziva pouze 30 —

40 % vsech zaméstnancu firmy. [20]

Alternativou Vv poslednich letech je tzv. cafeteria systém, psano téz kafeteria systém. Jeho
podstatou je, ze kazdy zaméstnanec ma sviyj vlastni rozpocet k vyuziti na zaméstnanecké
vyhody a je pouze na ném, jaké vyhody si vybere. Kazdy ¢lovek je jiny, ma tedy i jiné pre-
ference pii vyuzivani zaméstnaneckych vyhod. Pravé tato moznost volby benefiti ma mo-
tivacni charakter a zvySuje pracovni motivaci, vztah ke spole¢nosti ¢i podniku, pro néjz
pracuje. Dochazi k posilovani vztahu zaméstnance vici firmé, nebot’ ten si uvédomuje, ze

zaméstnavatel i touto formou pecuje o své zaméstnance. [19]

Vyhody cafeteria systému oproti ploSnému zavedeni konkrétniho mixu benefitd jsou hlav-
né v optimalizaci uzivani benefitii zaméstnanci. Jejich vyuzivani je tedy efektivnéjsi, nebot
zaméstnanci vyuzivaji bud’ stejny ¢i nizsi celkovy rozpocet urceny na benefity, ale ve 100
%. Tzn. ze ne kazdy tieti zaméstnanec, ale kazdy zaméstnanec Si vybere z nabizenych
moznosti dle své vile specialni mix benefiti v daném limitu a maximalizuje tak svij uzi-
tek. Systém je tedy i spravedlivéjsi. Na zaméstnance pusobi také fakt, ze maji k dispozici
predem urcenou vysi svého rozpoctu a z n¢j Cerpaji. A tuto ¢astku vnimaji mnohem lépe
nez prubézné drobné piispévky zaméstnavatele v piipadé plosného rozdélovani benefita.

[20]

Velkou nevyhodou tohoto systému je vysoka naro¢nost na jeho administraci. Evidovat in-
dividualni rozpoéty zamé&stnanci a vyfizovat jejich objednavky vyzaduje vyrazné navyseni
pracovni agendy personalniho oddé€leni. To miize byt pro firmu divodem k zamitnuti toho-

to systému. [20]

Ma-li spolecnost ¢i podnik do cca 100 zaméstnancti a zvoli-li tento systém, je pro ni vy-
hodné zajist'ovat si spravu tohoto konceptu vlastnimi silami (vyvoj vlastni aplikace ¢i na-
kup univerzélnich darkovych poukazek). Pro firmy s poctem zaméstnancti nad 100 se nabi-
zi moznost vyuziti externich sluzeb pro zpracovavani této agendy (tzv. outsourcing cafete-
ria systému). Jde o formu internetové aplikace, v niZ si kazda firma sama voli skupiny za-
méstnanct a k nim pfislusné skupiny benefitt, které jim chce poskytovat. Nejcastéji jsou
vyuzivany prispévky na sport, kulturu, cestovani, vzdélavani, penzijni pfipojisténi a nad-
standardni zdravotni péci. Nekteti zaméstnavatelé poskytuji i daniové nevyhodné benefity,

jako napf. ptispévek na benzin, kupon MHD nebo pfispévek na stavebni spoieni.
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Kazda firma uvazujici o zavedeni cafeteria systému by si tedy méla nejprve ujasnit cile
takové spoluprace a vycislit naklady na vyvoj a provoz interniho feSeni. Také si musi nej-
prve sama urcit, jak velkou roli by m¢ly hrat zaméstnanecké vyhody v jejich systému od-
ménovani. V souladu se svoji firemni kulturou a celkovou persondlni strategii by si méla
stanovit takové podminky, jez budou mit jednoznacny motivacni efekt na stavajici i poten-
cialni zaméstnance. Stavajici trend svédc¢i o tom, Ze z poskytovani zaméstnaneckych vyhod

maji prospéch nejen zaméstnanci, ale i jejich zaméstnavatelé. [20]
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2.4 Shrnuti teoretickych poznatkii

V teoretické Casti této prace jsem vénovala pojmu motivace a riznym pohlediim na n¢j
o¢ima vybranych autorti odbornych publikaci. Ukazuje se, Ze tento pojem nema jednoznac-
nou definici, naopak jich existuje velké mnozstvi a kazda je svym zptisobem spravna. Dale
jsem zminila také ¢lenéni motivace. V navazujici ¢asti jsem popsala zakladni z tzv. teorii
pracovni motivace, které pfispivaji k hlubsimu pochopeni fungovani motivace. Tyto jsou
déleny do né€kolika skupin naptiklad podle obsahu motivace, zaméfeni motivace ¢i procesu

motivace. Kratce jsem se zminila také o vztahu motivace a pracovni spokojenosti.

V druhé ¢asti teorie se jiz konkrétné vénuji hmotnym a nehmotnym formam motivace, kte-
ré mohou zaméstnavatelé poskytovat svym pracovnikim. U kazdé skupiny je uveden
podrobny vycet jednotlivych motivacnich prvkl. Zavér teoretické ¢asti patii novému zpu-

sobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod, kterym je tzv. Cafeteria Systém.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 OXALIS, SPOL. SR.O.

3.1 Predstaveni spolecnosti

3.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Obchodni jméno: OXALIS, spol. sr.o.

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym

Typ podnikatele: tuzemska pravnicka osoba

Sidlo spole¢nosti: K Teplinam 663, 763 15 SluSovice
1CO: 49435281

DIC: CZ49435281

Internetové stranky: www.oxalis.cz

3.1.2 Predmét podnikani

Spole¢nost OXALIS, spol. sr.0. se zabyva vyrobou a distribuci sypaného Caje, plantazni
kavy a doplikového zbozi k tomu nalezejicimu. Jak sami uvadéji na svych internetovych
strankach, jsou mladou, pruzné se rozvijejici, ceskou spolecnosti s modernim ptistupem ke
zdravému zivotnimu stylu. Svou ¢innosti se fadi mezi ptedni evropské spole¢nosti podni-

kajicimi v této oblasti.
Piredmétem ¢innosti a podnikani firmy je dle vypisu z Obchodniho rejstiiku:

o nakup, skladovani a prodej hromadn¢ vyrabénych 1é¢ivych pFipravki, které se mohou

podle rozhodnuti o registraci prodavat bez Iékatského predpisu i mimo 1ékarny,
o hostinska ¢innost,
o velkoobchod,
o specializovany maloobchod,
o vydavatelska a nakladatelska ¢innost,
o vyroba potravinafskych vyrobkd,

o c¢innost podnikatelskych, finan¢nich, organiza¢nich a ekonomickych poradci.
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3.1.3 Historie spolecnosti

Spolecnost byla zalozena v roce 1993, o rok pozdéji jeji majitel zalozil také prvni ¢ajovnu,
na kterou v nasledujicich letech navazaly dalsi po celé Ceské republice. Soub&zné se zadal
rozvijet 1 velkoobchodni prodej sypanym ¢ajem, nebot’ zajem o sypané Caje rostl. Lidé si
velmi rychle osvojili jeho ne zrovna snadnou piipravu v domécim prostiedi. V poloviné
devadesatych let spolecnost zacala budovat vlastni sit’ prodejen, kterych je v souc¢asné dobé
21 na uzemi Ceské republiky. Vyznacuji se §irokou $kalou sypanych &ajii ze sklenénych,
ruéné vyrabénych doz. Velkou vyhodou téchto prodejen je, Ze se nachazi vzdy v komplexu
velkych prodejnich center. V roce 1998 vznikla i vétev specializovanych obchodl na bazi
franchisingu, ktera se nadale stale rozrusta. Téchto prodejen je pies 30. Navic ma spolec-
nost kolem 850 velkoobchodnich partnerti a provozuje vlastni internetovy obchod. Stale
jde o0 nejvétsiho prodejce S Cajem a kavou na ¢eském trhu, roéné prodava vice nez 300 tun
caje.

Spolecnost se také prezentuje na svétovych veletrzich jako naptiklad veletrh Ambiente v
Némecku nebo veletrh Tea and Coffee World Cup Europe ve Spanélsku. Z veletrhii kona-

nych v Ceské republice je to naptiklad Biostyl v Praze.

3.1.4 Zahraniéni obchod

Spolecnost exportuje do 22 zemi svéta, kde obchoduje s vice nez 50 partnery. Vyznamné
odbératele mé spolecnost v Polsku, Slovensku, Mad’arsku. Z dalSich zemi miZeme zminit
naptiklad Itélii, Slovinsko, Spanélsko, Anglii, Svédsko, Finsko, Norsko, Francii, Tenerife.
Pronikla také na Ukrajinu, do Ruska, Litvy, LotySska, Rumunska. Oblast exportu spolec-
nost stale rozviji a jejim cilem je dostat se na trh do Némecka a Rakouska, nebot’ zde se

nachazi jeji nejveétsi konkurenti.

3.1.5 Rizeni spole¢nosti

Spolec¢nost navenek zastupuje jednatel, taktéz se za ni podepisuje.

3.1.6 SWOT analyza
K ziskani ptedstavy o Gspésnosti spolecnosti jsem pro tuto praci zvolila SWOT analyzu.
Sklada se ze 4 Casti, mezi néz patii silné a slabé stranky (vnitini vlivy) a pfilezitosti a

hrozby (vnéjsi vlivy).
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Silné stranky

finan¢né zdrava a dynamicky rostouci spolecnost (trvaly rist),

silné pozice na trhu (jednicka na trhu),

Siroka sit’ exportnich partnert,

zefektiviiovani vyroby a logistiky zavadénim novych technologii,

silnd sit’ maloobchodnich prodejen umisténych zpravidla v obchodnich centrech,

rostouci sila internetového obchodu a neustalé rozsSifovani nabidky produkti,

vyuzivani metody Mystery Shopping pro zjisStovani kvality poskytovanych sluzeb.

Slabé stranky

zameéfeni se na maximalizaci trzeb,

malé povédomi vefejnosti o samotné znacce spolecnosti,

spolecnost nakupuje ptedem naprazenou kavu (nema vlastni prazicku kavy),
slabsi diiraz na komunikaci ve spolecnosti,

nedostatecné strukturované vedeni spole€nosti a nepiesné rozdéleni kompetenci,

neodpovidajici péce o vlastni zaméstnance — vztahy na pracovisti.

Prilezitosti

odstoupeni konkurence z trhu,

z4jem nadnarodni obchodni spolecnosti o dodavky ¢ajti a kdvy do obchodniho fetézce,

umoznéni vstupu na gastro trh (restaurace) — rostouci preference sypanych cajii,
snizeni sazby dan¢ z ptidané hodnoty u ¢aju a kavy,
rostouci zajem spotiebitell o bioprodukty (zvyseni poptavky),

uvolnéni podminek pro export produktii na trhy vychodnich zemi (zpravidla clo).

Hrozby

nastup konkurence z tuzemského 1 zahrani¢niho trhu,

odliv zakaznikll - zména preferenci,
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- nekvalitni dodavky Caju a kavy,
- pokles produkce kévy a ¢ajii v zemich piivodu,

- zvySeni sazby dan¢ z pfidané hodnoty u ¢aju a kavy.

3.1.7 Organizacni struktura

Ve spolecnosti je vyuzivana liniova organiza¢ni struktura viz obrazek 2 nize. Primérny
prepocteny pocet zaméstnanct k 31. 1. 2010 je 93,21 pracovnikid. Vzhledem k charakteru
pfedmétu podnikani piipadd 50 % vSech zaméstnancii na maloobchodni jednotky, tedy
vlastni prodejny spole¢nosti. Druha polovina zaméstnanct v sidle spolecnosti je rozdélena
mezi jednotliva oddéleni. Nejvice obsazend jsou vyroba a logistika, kde na kazdou pfipada
11 pracovnikd. Zbyvajici pozice jsou obsazeny jednim ¢i dvéma pracovniky. V poslednich
tiech letech se pocet zaméstnancu vyrazné neméni. V sezénnich obdobich (listopad — du-
ben) tento pocet navysuji brigadnici jak v samotné vyrobé, tak i ve vlastnich prodejnach.
K jejich najimani vyuziva spolecnost externi personalni agenturu. Spole¢nost nema perso-

nalni odd¢leni, to nahrazuje jednatel spolecnosti ve spolupraci s vykonnym feditelem.

lJednateI I

Marketing Vykonny Import Export Produkt
manager feditel — manager manager manager
manazer
iakosti
Asistentka
vedeni spoleg- Vedouci Dérkové
nost — zéstupce laboratofte- baleni
M. interni
| | ] ] ] | ]
Obchodni Technicky Administr. Uttarna Sprava Zékaznicky Vedouci
reprezentant vedouci vedouci majetku a servis vyroby
— regionalni expedice expedice MO sité

Vedouci

Expedice

Micharna
- -I balirny
Sklad. Gigetni, tisk Uklid — MO
etiket 11 jednotky
[ Balirna, Tisk etiket I.]

Obrdzek 2 - Organizacni struktura spolecnosti

zbozi
outsourcing
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4 ANALYZA MOTIVACNICH PRVKU

4.1 Poskytované motivacni prvky

Benefity, které spole¢nost OXALIS, spol. s r.0. poskytuje svym zaméstnancum, jsou rozdé-

leny na hmotné a nehmotné v souladu s jejich délenim V teoretické ¢asti této prace.

4.1.1 Hmotné prvky motivace
Z vy¢tu hmotnych prvkl motivace spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim tyto:

Stimulujici zadkladni mzda a osobni ohodnoceni

Vyse zakladni mzdy je pro zaméstnance benefitem, nebot’ se pohybuje nad primérnou vysi

zakladni mzdy v regionu. Zaméstnavatel i zaméstnanci jsou si tohoto faktu védomi.

Pravidelné zvy$ovani platu

Mzdy jsou dle zaméstnavatele zvySovani mezirocn€. V minulém roce se tak vSak z divodu

ekonomické recese nestalo.

Cilové odmeény a prémie

Pro své zaméstnance na prodejnach mé spole¢nost specialni motivacni program, ktery je
souc¢asti Dohody o mzdé. Mzda je zde rozd€lena na dvé slozky: zakladni mzdu (dana pevné
konkrétni ¢astkou) a variabilni slozkou (sklada se ze 4 ukazatell). Prvni ukazatel se odviji
od mési¢niho obratu prodejny, ktery je rozdélen do 4 pasem a ke kazdému nalezi urcita
procentudlni vySe zdkladni mzdy, kterd je k ni pficitana. Osobni ohodnoceni je soucasti
druhého ukazatele, v némz je sledovan napiiklad vykon vlastni pracovni naplné, v€asné
a precizni plnéni ukold, kolegialita, tymovéa spoluprace, ptesCasova prace a dalsi. Treti uka-
zatel predstavuje Iniciativni slozku, kde jsou zohlediovany kroky zaméstnanct vedouci
Kk vy$§imu obratu, Setfeni nakladd ¢i jiné zlepSovaci navrhy. Posledni ukazatel zahrnuje
odmeénu pro zaméstnance meésice ¢i roku, jehoz profil je dale specifikovan v dohod¢ sa-

motné.

Ostatni zaméstnanci pracujici v administrativé, vyrobé a skladech ziskdvaji odménu for-

mou piedem stanovené, konstantni, procentualni sazby z dosazeného obratu.
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Uhrada nékladi na Zivotni pojisténi, penziiniho pfipojisténi

Prispévek je poskytovan pouze zaméstnancim stfedniho a vy$siho managementu, a to pou-
ze t€m, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani déle nez 5 let. Jeho vyse ¢ini K¢ 300,- mésic-

né. V soucasné dob¢ jej dostava 6 zaméstnancu.

Sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivani i pro soukromé téely

K dispozici jej maji pouze obchodni reprezentanti, ve spolecnosti jsou dva. Tém je tato
moznost poskytovdna v souladu se zdkonnymi podminkami. Ostatni zaméstnanci

k dispozici sluZzebni automobily nemaji.

Sluzebni mobilni telefon a placeni vSech telefonnich uéta

Sluzebni mobilni telefon maji k dispozici zaméstnanci stiedniho a vys$§iho managementu.
Spole¢nost obecné hradi za své zaméstnance telefonni Gty bez rozdilu pracovnich a osob-
nich hovort. Nicméné pfi piekroceni jisté hranice, kterd vSak neni blize specifikovana, by

byla tato uhrada omezena pouze na ¢ast pracovni.

Sluzebni notebook

Ke své praci maji notebook k dispozici pouze obchodni reprezentanti a vykonny feditel.

Uhrada nakladt na pracovni odév

Pracovni odév dostavaji od zaméstnavatele pracovnici skladl a vyroby.

Penézni dary k zivotnim i jinym vyroéim

Penézni dar v hodnoté K¢ 5 000,- dostavaji zaméstnanci K desatému vyroci trvani jejich

pracovniho poméru. Jiné penézni dary poskytovany nejsou.

Piispévek na stravu — stravenky

Zameéstnanci dostavaji stravenky ve vysi K¢ 70,- a polovinu této hodnoty hradi zaméstna-
vatel, tj. K¢ 35,-. Stravenky jsou vydavany zpétné, tedy dle poctu skutecné odpracovanych

dnd.

Prispévek na kulturu a sport

Tyto dva pfispévky jsou u spole¢nosti zahrnuty pod jeden benefit, a to do formy ,,darkové-

ho poukazu“ Flexipassu v hodn¢ K¢ 1 000,- za rok na pracovnika. Jeho dalsi vyuziti uz je
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zcela na zaméstnancich. Jiny piispévek uréeny vyhradné na sport ¢i kulturu poskytovan

neni.
Naturalie

Naturalie zdarma zameéstnanci nedostavaji, maji vsak moznost koupé produktti spolecnosti

se slevou 30 % z velkoobchodni ceny s omezenim do vySe K¢ 150,- / mésic.
Vanocni darek

V obdobi vanocnich svatkl dostava kazdy zaméstnanec od spolec¢nosti darek ve formé va-
no¢niho bali¢ku. Jeho obsahem zpravidla jsou kosmetika, vino apod. pohybujici se kolem
hodnoty K¢ 500,-.

Vzdélavaci kurzy, $koleni

Na trovni stfedniho a vy$§iho managementu spolecnost umoziiuje a poskytuje svym za-
meéstnancim zucastnovat se Skoleni a vzdélavacich kurzii poradanych externimi spolec-

nostmi tak, jak je potfeba a v souladu s vykonem jejich prace.

Pracovnici maloobchodnich jednotek jsou Skoleni v prodejnich dovednostech kazdy rok na
setkanich, ktera pro né organizuje sama spolecnost. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o za-
méstnance prodejny s Vymezenou oteviraci dobou, jsou tato Skoleni organizovana ve 2 cyk-
lech, béhem nichz jim projdou vSichni maloobchodni zaméstnanci. V leto$nim roce se Spo-
le€nost prvné chysta vyuzit outsourcing téchto sluzeb.

Pitny rezim

Zaméstnanci maji v zamé&stnani k dispozici barely s pitnou vodou a c¢aje.

4.1.2 Nehmotné prvky motivace

Moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistupu k celozivotnimu vzdélavani

Spolec¢nost poskytuje finanéni podporu v piipad€, ze se jedna o soulad potieby vzdélani

S pracovni pozici. Poskytovana je pouze vykonnému fediteli.

Dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomucek a kulturniho a zdravého prostiedi

Zamgéstnanci pracuji v modernim prostiedi, které je taktéz moderné vybaveno. Sidlo spo-

lec¢nost bylo v nedavné dobé renovovano.
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Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura

Vedeni spolecnosti se snazni o dobré pracovni vztahy, ale GspéSnost neni zcela dle jejich

predstav.

Projeveni duvéry

Dtivéra je posilovana osobni komunikaci se zaméstnanci a jejich povzbuzovanim.

Péce 0 nové prijaté zaméstnance

Nové ptichozim zaméstnanciim je vénovana péce pii zapracovani. Nasledné jsou sledovani

ve své ¢innosti a dotazovani na pfipadné nedostatky apod.

Kompletni delegovani ukolu, pravomoci a odpovédnosti

K delegovani ukolti dochazi zpravidla pfi feseni ucelovych projekta.

Image a goodwill firmy

Spole¢nost je dobie fungujici, prosperujici a zaméstnancum dava jistotu stabilniho a dob-

rého zameéstnani. Tak ji také vnimaji.

Udélovani pochval a uznani

Zaméstnanciim jsou udélovany pochvaly Ustné i1 pfed ostatnimi kolegy.

Kulturni akce firmy

Spolec¢nost porada jedno setkdni pro své zaméstnance s mistem vykonu prace v sidle spo-

le¢nosti 1x za rok v obdobi vano¢nich svatku.

Druhé setkani bylo urceno pro vSechny zaméstnance, konalo se taktéz zpravidla 1x rocné,
a to pred zacatkem Cajové sezony. Jeho naplni bylo odborné skoleni maloobchodnich pra-
covnikli spojené s neformalnich setkdnim s ostatnimi zaméstnanci. Od tohoto vSak
Vv posledni dobé spole¢nost upousti a zamétuje se pouze na Skoleni prodejnich dovednosti u
maloobchodnich pracovnikii (viz Vzdélavaci kurzy, skoleni), nebot tito se nemohou sejit
vzhledem Kk oteviraci dob¢ prodejen vSichni na jednom misté na vicedenni pobyt. Dal§im
divodem byl fakt, Ze byla organizovana vzdy v sidle spolec¢nosti a pro pracovniky nekte-
rych prodejen byla piekazkou také velka dojezdova vzdalenost, ¢imz klesal pocet zicCast-

nénych.
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4.1.3 Zhodnoceni stavajici situace

Z vyse uvedeného prehledu poskytovanych benefitl se jevi, ze ac je vycet benefith pomér-
n¢ Siroky v obou skupinach (hmotné, nehmotné), presto ne vSechny jsou poskytovany vsem
zaméstnancim. Dalo by se fici, Ze nékteré jsou poskytovany tak malému poctu osob, zZe
jsou témeét zanedbatelné, 1 kdyz poskytovany jsou. Obecné jsou vSak méfitelné a ve své
podstaté skute¢né poskytované. Jinak tomu je u benefiti nehmotnych. Ze ziskanych infor-
maci jsem dospéla k nazoru, ze tato oblast je mirn¢ zanedbana a nékteré z poskytovanych
nehmotnych benefitl jsou spise pfanim do budoucna nez skute¢nosti. Spole¢nost v posled-
nich 4 letech prosla vyznamnymi zménami, které se tykaly zavedeni certifikatu ISO, no-
vych technologii do oblasti logistiky a krokd, které vedou piedné ke zvySovani obratu a
efektivnosti prace. Tyto procesy se vzhledem ke své naro¢nosti udaly v pomérné kratkém
Case, béhem n¢jz jiz nebylo mozné vénovat potfebnou pozornost pravé zameéstnanciim

V mife, kterou by si zaslouzili.

Zamgstnance spolec¢nosti OXALIS, spol. s r.0. je mozno rozd¢lit do dvou skupin. Ta prvni
zahrnuje pracovniky vSech maloobchodnich prodejen, které spolecnost vlastni. Do druhé
spadaji zaméstnanci pracujici v sidle spolecnosti. Ob¢ skupiny c¢itaji cca 50 pracovniku.
Z toho plyne, Ze ani jednu skupinu neni mozno nijak pominout a je nutné vénovat kazdé
Z nich patfi¢nou péci.

V ptipadé prvni skupiny (zaméstnanci MO prodejen) je mozZno fici, Ze t€émto je vénovana
dostateCna pozornost ze strany vedeni spoleCnosti. Jednak Vv oblasti vzdélavani
Vv prodejnich dovednostech (profesni rozvoj), ale také v oblasti motivacni. Oboji je zacileno
smérem ke zvySovani obratu kazdé MO prodejny, ktery utvaii prave jeji pracovnici. Také
program Mystery Shopping je velkym pifinosem ke zvySeni kvality poskytovanych sluzeb, a
1 touto cestou ziskava kazdy pracovnik prodejny vyznamné poznatky jak pro svou profesni
drahu, tak i do svého osobniho zivota. (Pozn.: Mystery Shopping je metoda, ktera slouzi
k vyzkumu kvality poskytovanych sluzeb formou falesného zakaznika.) Proto se domni-
vam, ze zamé&stnanci Vv této skupin€ nejsou vyznamné opomijeni a v jejich piipadé se zda
byt nejen motivacni program, ale veskera péce jdouci timto smérem velmi dobie nastavena.
Oproti tomu skupina druhé pfedstavuje zaméstnance, kteti se fadi do stfedniho a vys$siho

managementu, administrativy a stiedisek skladu a vyroby. Tito jsou odménovani nadpri-

meérnou zakladni mzdou a dal$imi odménami a benefity (viz vyse), také obratovym bonu-
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sem. Ten je odvisly od typu stfediska, na kterém tito lidé pracuji. A¢ poskytované ohodno-
ceni a benefity jsou jist¢ na dobré urovni, pfesto mi zde chybi jakysi kontakt s témito za-
méstnanci, komunikace, at’ uz na téma benefitli ¢i obecné. Samoziejmé, ze komunikace
tykajici se pracovnich povinnosti probihd, je vSak otazkou jak a zda je vniména dobte a
povazovana za efektivni. Ze ziskanych informaci jsem dosla k zavéru, Ze pravé komunika-
ce a vztahy mezi pracovniky této skupiny by mohly byt mnohem lepsi a ze by toto zlepSeni
bylo pro mnohé z nich zadouci a vnimano velmi pozitivné€. Pro vétsinu jde také o nehmot-

vvvvvv

Zde se tedy ukazuje moznost pro piipadna zlepseni.

Obecné se domnivam, Ze motiva¢nimu programu této spolecnosti chybi ,,zacileni®, tedy
ucel a funkce, kterou by mél plnit. Motivace zaméstnancii ke zvySovani obratu a vysledkii
spolecnosti je samoziejmé dulezita, v tomto sméru péce o program je NAProsto ziejma.
Nicméng vnimani programu jako systému, ktery je také jakousi formou podékovani, slouzi
k vytvafeni a udrzovani vztahii mezi zaméstnanci a spole¢nosti a podporuje jejich loajalitu

k ni, spiSe chybi.

4.2 Srovnani s motivaénim programem spolec¢nosti GMC Software

Technology s.r.o.

Pro srovnani motiva¢niho programu s analyzovanou spolecnosti jsem si vybrala spolecnost
GMC Software Technology s.r.o. (dale jen GMC) z Hradce Kralové. Jedna se o pobocku
nadnarodni spole¢nosti GMC Software AG, ktera se zabyva vyvojem softwaru. Dilezité je,
Ze tato pobocka ma svou vlastni personalni politiku, kterou uplatiuje v ramci Ceské repub-
liky a v jejim vedeni stoji dvé osoby (stejné jako u spole¢nosti OXALIS). A¢ pfedmét pod-
nikani je u obou spolecnosti odlisny, piesto se domnivam, Ze srovnani i v takovém piipade
muze piinést zajimavé poznatky. Spolecnost GMC ma cca 150 zaméstnancti, personalni
oddeleni predstavuje 1 osoba. Do roku 2008 byly benefity poskytovany plosné, nasledné
spolecnost zacala vyuzivat tzv. Cafeteria systém. V ramci toho ma kazdy zaméstnanec sta-

noven vlastni rozpocet ve vysi K¢ 2 000,-.

4.2.1 Hmotné prvky motivace

Nyni uvedu benefity, které poskytuje srovnavana spolec¢nost. Podrobnégji se k nim vice vy-

jadfovat nebudu. Jedna se o:
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- stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnocenti,

- pravidelné zvySovani platu primérné o 5 %,

- cilové odmény a prémie,

- 13. plat,

- uhrada néklad( na Zivotni pojiSténi a penzijni ptipojisténi,

- sluzebni mobilni telefon s thradou pouze sluzebnich hovord,
- sluzebni notebook pro zaméstnance ,,cestovatele®,

- pozvani na pracovni nebo slavnostni ob&d, resp. vecefi,

- moznosti levného nakupu opottebeného inventare,

- véené dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,

- pftispévek organizace na feSeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,
- naborovy piispevek,

- pfispévek na stravu,

- ptispévek na kulturu a sport,

- svatebni dar,

- vanocni darek,

- darkové poukazky,

- pitny rezim (stolni vody, kavové automaty, ¢aj).

4.2.2 Nehmotné prvky motivace
- moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistupu k celoZivotnimu vzdélavani,
- ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,

- dobré pracovni podminky v€etné pracovnich pomucek a kulturniho a zdravého pro-

stredi,
- dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,

- projevovani davéry,
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- péce o nove piijaté zaméstnance,

- kompletni delegovani ukolti, pravomoci a odpovédnosti,
- image a goodwill firmy,

- ud¢lovani pochval a uznani,

- dopliikkové dovolené,

- klouzava pracovni doba,

- kulturni, sociélni a sportovni akce firmy.

4.2.3 Zhodnoceni stavajici situace srovnavané spolec¢nosti

Ukazuje, ze spole¢nost GMC Software Technology s.r.o. velmi peclivé pracuje na moti-
vaénim programu pro své zaméstnance a personalni politice obecné. Cilem jejich motivac-
niho programu je, aby byl zajimavy pro zaméstnance a konkurenceschopny vi¢i ostatnim
firmam v oboru/kraji. Spole¢nost vyraznéj$i zmény v této oblasti do budoucna neplanuje,

pouze po zavedeni Cafeterie prubézné reviduje vyuzivani/nevyuzivani ur¢itych benefiti.

4.3 Vzajemné srovnani obou spoleénosti

Pocet, neboli konkrétni Cislo vyjadfujici mnoZzstvi poskytovanych benefitli, je jednou z
moznosti srovndni motiva¢nich programii obou spolecnosti. Na prvni pohled je jejich
mnozstvi podobné a rozloZeni zajimavé jak v oblasti hmotnych, tak i nehmotnych benefiti.
Druhéd moZnost srovnani spoc¢iva v ptistupu k personalni politice jako takové u obou sledo-

vanych spole¢nosti.

Z pohledu poctu poskytovanych benefiti je na tom Iépe spolecnost GMC, kterd poskytuje
vSechny uvedené benefity vS§em svym zaméstnanciim bez rozdilu a tyto jsou jest¢ doplnény
Cafeteria Systémem, v némz si kazdy vybira dal$i odmény dle vlastni volby. Pokud jde
0 pohled na personalni politiku obecné¢, dosla jsem k zavéru, Ze spoleénost GMC vénuje
mnohem véEtsi péci svym zaméstnancim nejen v odménovani hmotného charakteru, ale
také v oblasti nehmotnych prvki. Jakoby bylo naprostou samoziejmosti pro kazdého ve-
douciho pracovnika pe€ovat o své podiizené. Vedeni spole¢nosti ma velky zajem na spoko-
jenosti svych zaméstnanct, nebot’ si uvédomuji, Ze prave tito jsou nositeli budoucich hod-

not spolecnosti. Velmi dobie zde funguje komunikace ve vSech smérech a je ji vénovana
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velka pozornost. Veskeré nezadouci prvky jsou ihned podchyceny a vysvétleny €i vyfeseny.
Vedeni spolecnosti také velmi zajima ndzor podfizenych, at’ uz ve vécech pracovnich, ¢i
pravé osobniho hodnoceni, odmén, nazoru na zpusob vedeni, planovani apod. Velky dtraz
je také kladen na neformalni setkavani zaméstnanct, ktera probihaji minimalné 6x ro¢n¢ a
ucast na formalnich akcich spojenych s volno¢asovymi aktivitami je povazovana za samo-
zfejmost. Pro tuto spolecnost je personalni politika jednou ze strategickych oblasti a
v tomto duchu je také fizena. Jeji zaméstnanci si jsou této skuteCnosti védomi a pocituji
péci, kterou jim zaméstnavatel vénuje. Od toho se také odviji kvalita vykonané prace, je-
jich spokojenost, loajalita a vztah k zaméstnavateli. Tento vztah je dobie zaloZen

a udrzovan.

Spole¢nost OXALIS je bezpochyby velmi Gspé$na a ma své vize a cile v oblasti podnika-
telskych krokt. Poskytované benefity uvedené ve vyétu nejsou poskytovany vSem, narok
vznikd na zéklad€ urcitych skutecnosti (pozice ve spolecnosti a délka trvani pracovniho
poméru). Co se tyka personalni politiky, nejevi se jako jedna ze strategickych oblasti, ale
pouze jako doplitkova ¢i nutnd. Neni ji kladen tak velky diiraz, ktery by méla mit, aby byla
podchycena i z hlediska péce o zaméstnance. Jednim z diivodu je jiz zminovany fakt nedo-
statku Casu a sil (v dobé dynamickému ristu spole¢nosti), diky nimz by byla tato oblast
posilovana. Také skladba zaméstnanctu je mirné specificka, coz by mélo byt zohlednéno
v piistupu k nim. Dale skute¢nost, ze do spole¢nosti neptichazi pravidelné novi zamést-
nanci, ji nenuti vénovat tolik pozornosti pravé motivaénimu programu. Spolecnost se sa-
moziejmé velmi snazi svym zaméstnancim vénovat, ale prvotnim motivem je zvySovani
obratu a zaméstnanci sami jakoby ztistavali v pozadi. Jisté to neni zamér od vedeni spole¢-
nosti, pfesto by bylo vhodné zaméfit vice pozornosti praveé timto smérem a dostat se vpied

i na této urovni.

Srovnani motivacnich programti obou spolecnosti a hlavni rozdily jsou tedy v tom, ze vy-
jmenované benefity u spolecnosti GMC jsou poskytovany vSem a ne pouze v piipadé, kdy
na né vznikne narok, jako je tomu zpravidla u vétsi ¢asti benefitli poskytovanych spolec-
nosti OXALIS. A déle také v ptistupu k persondlni politice, ktery je u obou spolecnosti

pomérné odlisny, jak jiz bylo popsano vyse.
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4.4 Doporuceni pro spolecnost OXALIS, spol. s r.0.

Motivacni prvky spolecnosti zahrnuji jak ty hmotné, tak i nehmotné. V literatute se Casto

uvadi, Ze prvky hmotného charakteru v pomérné kratkém cCase ztraci sviij motivacni efekt,

vvvvv

vam, Ze by bylo vhodné vénovat vice pozornosti nehmotnym prvkim motivace, a to predné
vztahiim mezi zaméstnanci, posilovat jejich komunikaci, spolupraci a neformalni vztahy.

Ptesto vSak navrhuji také zavedeni novych hmotnych prvkii.

Konkrétni navrhy na zlepSeni motiva¢niho programu spole¢nosti OXALIS, spol. s r.0.

Hmotné prvky motivace

1. Ptispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni ptipojisténi

K posileni vztahu k zaméstnanctim, zajmu o né, zvyseni jejich motivace a loajality ke spo-
le¢nosti by mohlo pomoci zavedeni piispévku na Zivotni pojiSténi a penzijni pfipojiSténi.
Jelikoz v soucasné dobé je tento piispévek ve spolecnosti spise vyjimkou a podminky jsou

nastaveny velmi omezujicim zpisobem, bylo by mozné je vice uvolnit.
Vedeni spolecnosti by mohlo pfistoupit k témto novym podminkam jejich poskytovani:

- ptispévek bude poskytovan vS§em zaméstnanciim, u nichz délka trvani pracovniho pomé-
ru piekrocila 1 rok (pokud by jej nechtéli poskytovat jiz po skonceni zkusebni doby za-
meéstnance),

- pfiznan bude pfispévek na jednu formu pojisténi €1 piipojisténi (bud’ Zivotni pojiSténi
nebo penzijni ptipojisténi), které si zvoli sém zaméstnanec,

Y w

- vySe prispévku by ¢inila K¢ 300,- mési¢né (jako je tomu doposud).

2. Poskytnuti 13. platu ¢i ptispévku na dovolenou

Vedeni spolecnosti v minulém roce zruSilo poskytovani 13. platu svym zaméstnanciim
z dtvodu nastupujici recese. Jednalo se o preventivni krok, aby spole¢nost ptedesla poti-
zim, které by pfipadné mohly nastat. K této situaci vSak nedoslo a spolecnost zaznamena-
vala az na vyjimku staly rast. Proto by nyni bylo mozné uvazovat o opétovném zavedeni

13. platu. V tomto ptipad¢ by mohlo byt piijatelnéjsim feSenim poskytovat tento bonus ve
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formé darkovych poukazek (Flexi pass, Holiday pass), z jejichz hodnoty nemusi zaméstna-
vatel odvadét socialni a zdravotni pojisténi, nepiekroci-li celkova castka na jednoho za-
méstnance K¢ 20 000,- rocné. Stejné tak zaméstnanci, kterym se dostdva do rukou cela
vySe 13. platu ve form¢& poukazek. Vyuzit téchto poukazek uz budou moci zaméstnanci
op¢t dle svych vlastnich prani, at’ uz jako ptispévek na dovolenou, kulturu, sport, relaxace,
vzdélani, zdravotni péci, nakup 1€kl a zdravotnich pomucek, az po lazenské pobyty a oc-

kovéni.

Pokud by vedeni spole¢nosti nemélo zajem na znovuzavedeni 13. platu, bylo mozné zavést
alespoil benefit v podob¢ ptispévku na dovolenou. Poskytovan by mohl byt taktéz formou
darkovych poukazek, jejichz hodnota na jednotlivce by byla v rozmezi od K¢ 3 000 —

5 000,- dle volby vedeni spole¢nosti.

Nehmotné prvky motivace

1. Teambuildingovy program

Cilem tohoto programu by bylo posileni vztahii mezi zaméstnanci, vzajemné komunikace
mezi nimi a také mezi vedenim, podpora divéry a zlepseni téchto nehmotnych prvki obec-
né, nebot’ tyto jsou velmi dillezité pro tspéSnou a efektivni praci a spolupraci ve spolecnos-
ti. Program by byl uréen pfedevsim pro pracovniky stiedniho a vy$siho managementu a
administrativy, vedouci skladi a vyroby. Zaméstnanci mezi sebou by dostali piilezitost
poznat jeden druhého i ve zcela jinych situacich, a diky tomu by napiiklad byly posileny ¢i
obecné napraveny jejich vzajemné vztahy, které do té doby tieba nebyly zcela idealni. Také
spole¢ny pobyt na neutralnim prostiedi, v piirodé a pii feSeni odliSnych situaci by mohlo
byt pro vSechny ztcastnéné velkym piinosem. Diky tomuto programu by bylo doplnéno
prave to (nebo alespon nastinéno), co se v kazdodennim pracovnim b&hu spolecnosti nedaii

podchytit.

Vyse uvedené navrhy jsou zaméteny na zménu stavajiciho motivaéniho programu, ktery je

ve spolecnosti zaveden. Samoziejme se nejednd o jediné mozné.
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Cafeteria Systém

Jinou, inovativni moznosti by bylo zavedeni Cafeteria Systému, v némz si mize kazdy
zameéstnanec volit dle svych osobnich potieb a piani takové benefity, které nejvice vyhovu-
ji pravé jemu. Doslo by tedy k pfeméné dvou stavajicich benefitl v celkové vysi K¢ 1 500,-
na rozpocet do Cafeterie ve stejné vysi. Témito benefity jsou poukazky Flexipass
v hodnot¢ K¢ 1 000,- a vanocni bali¢ek v cené K¢ 500,-. Pokud by byl zaméstnavatel ocho-
ten navysit tuto castku jesté o K¢ 500,-, celkovy rozpocet na osobu na rok by Cinil
K¢ 2 000,-, coz uz je zajimava Castka a pro zaméstnance nova a véts§i moznost volby mezi
benefity. Opét plati, Ze timto krokem by zaméstnavatel dal najevo svym zaméstnanctim
zajem o né&, vice by je motivoval a dal vétsi volnost a odpovédnost ve vybéru odmén. Mo-
tivace by mohla byt tim vétsi, pokud by zaméstnavatel projevil zajem o vlastni navrhy

zaméstnanct na typy benefitt do Cafeterie.

Ostatni motivacni prvky by byly zachovany v nyné&jsi podobé. Kromé zakladni mzdy a od-
meén se jiz nejednd o konkrétni ¢astky a jde zpravidla o benefity, které spole¢nost nabizi,

ale nejsou poskytovany plosné bez rozdilu v§em zaméstnanctim.

Domnivam se, ze pro volbu tohoto systému by bylo zajimavé znat potieby a ptani zaméest-
nancl spolecnosti a védét, zda by méli o tuto formu poskytovani benefiti zjem. Pokud by
byl zvolen systém Cafeterie, samoziejmé by tim spolecnost jako celek také zvysila svou

konkurenceschopnost a vyhodu v této oblasti.

4.5 Zhodnoceni ekonomické inosnosti navrzenych doporuceni

V predchozi ¢asti byly navrzeny mozné zmeény, které by rozsitily ¢i upravily stavajici moti-
vaéni program. Tyto samoziejmé s sebou nesou vydaje navic, které by spole¢nost byla nu-
cena uhradit, a proto je velmi diilezité znat jejich vysi. I toto hledisko by mohlo pomoci
vedeni spole¢nosti rozhodnout o piijeti ¢i nepfijeti navrhovanych zmén. V souladu

s ¢lenénim navrhi v piedchozi ¢asti jsou uvadény také souvisejici vydaje.
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Hmotné prvky motivace

1. Pfispévek na zivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi

V soucasné dob¢ Cini rocni vyse piispévku na jednoho zaméstnance K¢ 3 600,-. Prispévek
je poskytovan Sesti zaméstnancum, tedy jeho celkova vysSe ¢ini K¢ 21 600,- za rok. Tato
Castka predstavuje vydaj, ktery spoleCnost dava ve prospéch svym zaméstnancum, ale také
se jedna o Castku, o kterou si spole¢nost snizuje danovy zaklad. Neodvadi z této castky ani

socialni a zdravotni pojisténi.

V piipad¢, ze by byly tyto piispévky poskytovany v souladu s doporucenimi vyse, zistal by
ptispévek na jednoho zaméstnance ve stejné vysi, tedy K¢ 3 600,-, ale zménila by se celko-
vé hodnota piispévku za rok na K& 338 400,-. Castka vzrostla téméf 16krat a a& je pomérné
vysoka, presto se domnivadm, Ze by pro spolecnost byla inosna. Je na zvazeni vedeni spo-
le¢nosti, zda by byla ochotna finan¢ni prostiedky investovat touto formou do svych za-

méstnancu.

2. Poskytnuti 13. platu ¢i ptispévku na dovolenou

Pokud by bylo rozhodnuto opétovné zavedeni 13. platu, byl by pfiznan vSem zaméstnan-
ciim. Pro odhadnuti celkovych nakladi je mozné uvaZovat primérnou mzdu ve spole¢nosti
ve vysi K¢ 20 000, coz by v celkovém souctu obnaselo K¢ 1 900 000,- za rok. Tato ¢astka
je jiz pomérné vysokym zatiZenim pro spolecnost oproti prvni moZnosti, takZe jeji piijeti
muze byt méné pravdépodobné. Nicméné stale diky moznosti vyuziti darkovych poukazek
nejsou naklady tak vysoke, jako by byly v pfipad¢ poskytnuti 13. platu ptimo do mezd za-

meéstnancu.

MozZnym kompromisem proti 13. platu by mohl byt jiz zminény piispévek na dovolenou.
Pokud by jeho vySe byla stanovena na horni hranici K¢ 5 000,-, maximalni celkova castka
Kk vyplaceni pro vSechny zaméstnance by Cinila K¢ 475 000,- za rok. Oproti celkové sumé
13. platu je tato ¢astka pouze Etvrtinova, coz by jiz mohlo byt snaze realizovatelné a pro
spolecnost vice piipustné feseni. Obé varianty by byly v tomto pfipadé hrazeny z fondu

kulturnich a socialnich potieb, ktery spole¢nost vytvari.
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Nehmotné prvky motivace

1. Teambuildingovy program

V piipadé rozhodnuti pro tento program by bylo nutné zvazit pro kolik zaméstnanct
a v jaké casové délce by byl poradan. Jejich poskytovateli jsou externi spole¢nosti, které
dodavaji své sluzby standardni formou (tj. na fakturu). Zde uvedené ceny jsou orientacni
a platné k datu 1. kvéten 2010, mohou se mirné lisit od skute¢nych nakladd pifi konkrétni
poptavce po urcitém typu programu. Pti poctu 30 osob lze ocekavat tyto ceny, které zahr-

nuji samotny program, stravu a v piipad¢ vicedennich akci také ubytovani:
- K¢ 60 000,- pfi programu trvajicim 1 den,
- K¢ 90 000,- pti programu trvajicim 2 dny (1 nocleh),
- K¢ 120 000,- pii programu trvajicim 3 dny (2 noclehy).

Samoziejmé vzdy je nutné volit program piesné dle pozadavkl zadavatele a jeho potieb.
Orientacni ceny vSak davaji alespont hrubou pfedstavu o finan¢ni naro¢nosti takového akce.
Ta by v ptipadé vSech tii variant nebyla zase tak velkou poloZzkou pro spole¢nost, ze by ji
neumoznila o této moznosti uvazovat. Domnivdm se, Ze by Slo o velmi zajimavou

a navratnou investici pro spole¢nost.

Cafeteria Systém

V ptipadé¢ volby Cafeteria Systému by bylo vhodné uvazovat o vyuziti sluzeb externi spo-
le¢nosti. Divodem pro to by mohl byt jednak fakt, Ze spole¢nost nema vlastniho persona-
listu, ktery by se touto problematikou mohl zabyvat a dale také skutecnost, ze na trhu exis-
tuji spolecnosti, které poskytuji spravovani Cafeteria Systému formou internetové aplikace
Vv ur¢itém rozsahu zdarma. Takova verze nazvand ,,Zakladni bali¢ek™ je pro zavedeni a
vyuzivani Cafeterie naprosto dostacujici. Pro zadavatele to znamena, Ze ma zajisténu spra-
vu systému benefitl, péci o tento systém a také péci o samotné zaméstnance. Déle veskera
komunikace mezi zaméstnanci zadavatele a spravcem systému jde mimo néj, ten pouze
hradi hodnoty benefitll. Jinymi slovy zadavatele tato sluzba nic nestoji, stanovi pouze roz-
pocet na jednoho zaméstnance a hradi jeho celkovou sumu za vSechny zaméstnance. Kazdy
jednotlivy zaméstnanec pak pfistupuje do systému individualné a vybira nastaveny rozpo-

Cet dle vlastni volby Vv riznych benefitech. Rozmanitost sluzeb tohoto systému je Siroka
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a pokud by zadavateli pfece jen nedostacovala, mize vyuzit i nadstandardnich sluzeb, které

jsou mu k dispozici. Tyto jsou jiz za poplatek.

Vyhodou tohoto systému je, ze zadavatel miZe nastavit (nebo naopak nemusi) omezeni pro
Sifi nabizenych benefiti z hlediska jejich danové vyhodnosti. V piipadé, ze chce své za-
méstnance predné¢ odmenit, pak tuto nabidku pf#ili§ neomezuje a nabizi svym zaméstnan-
cum prostiednictvim Cafeterie Z jeho pohledu benefity jak danoveé vyrazné vyhodné, tak i
ty méné vyhodné. Tim se tato nabidka stava velmi Sirokou a pro zaméstnance velmi zaji-
mavou. Naopak uptednostiiuje-li zadavatel danovou vyhodnost, pak tuto nabidku omezi
pouze na benefity z tohoto pohledu vyrazné vyhodné. Tim se samoziejm¢ nabidka omezu-
je, ale i tak maji zaméstnanci stale moznost své vlastni volby. Vyhodou také je, ze zamést-
nanec mize ¢ast hodnoty benefitu uhradit z Cafeteria Systému a zbytek z vlastnich pro-
sttedkli. To znamend, ze muze vyuzit benefity i s vyssi cenou (napiiklad tak pokryje ¢ast

nakladu na dovolenou).

Zavedeni Cafeteria Systému tedy nyni nepiedstavuje zadné finan¢ni zatizeni s tim spojené,
pozaduje po vedeni spole¢nosti pouze rozhodnuti o zméné zptisobu poskytovani benefitt

a Cas k zajisténi této sluzby.

Ekonomické zatizeni uvedenych doporuceni se pohybuje v pomérné Siroké penézni Skale.
Od prijeti Cafeteria Systému, které je v urcité podobé zdarma, az po zavedeni 13. platu,
které by pozadovalo témét dva miliony korun. Proto véfim, ze tato nabidka dava prostor

K tomu, aby alespon nékteré doporuc¢eni mohlo byt spolecnosti akceptovano.
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ZAVER

Dosahovat stanovenych cili a naplnovat vizi a pozadovany smér muze spolecnost prave
diky dobrému vedeni a svym zamé&stnanciim. Proto je nezbytné jim nejen dobie platit za
odvedenou praci, ale také pecovat o to, aby svou praci odvadéli co nejlépe a bylo jim
umoznéno, aby tato prace napliiovala jejich vlastni potieby a ocekavani. Jednim z nastrojt
pro dosahovani téchto cill je motivacni systém, ktery ma spolecnost k dispozici a je na ni,
aby byl vytvofen a sestaven co nejlépe a s ohledem na piani zaméstnancii. Jeho ukolem by
nemé¢la byt jen danova vyhodnost, ale mél by znamenat pro zaméstnance pravé odménu za
odvedenou praci a diky tomu také projevovat zajem ze strany zamé&stnavatele o své za-
meéstnance. Byla by tak posilovana jejich loajalita vii¢i spolecnosti a vzajemné vztahy. Pro-

to je dulezité vénovat tomuto programu patiicnou pozornost, aby napliioval stanoveny cil.

Na zaklad¢ provedené analyzy jsem dosla k zavéru, ze spole¢nost sice pracuje na motivac-
nim programu pro své zameéstnance, nicméné 1épe jsou na tom pravée ti, kteti pracuji v ma-
loobchodnich prodejnéach. Jejich motivacni program je celkem pravidelné revidovan a jsou
hledany nové a stale lepsi zplisoby motivace ke zvySeni obratu prodejen. Na tom maji je-
jich zaméstnanci podil, takze se odménuji do zna¢né miry sami, nebot jej mohou ovlivnit.
Jinak je tomu u pracovnik, ktefi jsou zaméstnani v oblasti administrativy a jinych ¢innosti
spadajicich do mista sidla spole¢nosti. Témto specificka péce vénovana neni a jejich bene-
fity jsou pokryty zpravidla tim, co bud’ vyplyva z povahy prace (napf. sluZzebni mobilni
telefon, pracovni obleceni) nebo je zavedeno jiz jako samoziejmost (napt. piispévek na
stravovani). Je tfeba zminit, Ze mzdy téchto pracovniki jsou nad primérem v daném kraji,
coz samo o0 sobé& je pro né jiz motivaci, ta vSak po Case odpada. Proto aby mohli zamést-
nanci vnimat praveé onu péci ze strany svého zaméstnavatele, bylo by vhodné zamyslet se
nad rozsifenim ¢i uplnou zménou motivac¢niho systému. Diky dynamickému ristu spole¢-
nosti, kdy bylo nutné reagovat na poZadavky trhu a neziistat pozadu, nebylo dobfe mozné
veénovat patfiénou pozornost zaméstnancim. Proto nyni, kdy je situace stabilizovana, by
bylo vhodné tento nedostatek odstranit a zaméfit se vice nejen na samotny motivacni sys-
tém, ale také obecné na pracovni vztahy, komunikaci, zlepSeni spoluprace a vyznamné
podpoteni duvery na pracovisti. Velmi podstatny je také soulad fizeni a nazora v nejuzsim
vedeni spole¢nosti. K ziskani téchto zavéra vyznamné pomohlo také srovnani s jinou spo-
le¢nosti, jejiz motivacni program a personalni politika obecné jsou velmi dobie propraco-

vany. Dodaly $ir$i pohled na tuto problematiku a i na zaklad¢ téchto zjisténi bych doporu-
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Cila spole¢nosti zamyslet se nad moznosti provedeni komplexni analyzy spokojenosti a
motivace svych zaméstnanct nejen z hlediska hmotnych prvka, ale také téch nehmotnych.
Mit dobte fungujici administrativni zazemi piedstavuje nejen Gsporu Casu, ale také velmi
pevné vztahy, spolupraci a Samostatnost mezi zaméstnanci. Tim je vytvareno také pozitivni
klima na pracovisti, diky kterému muze prace piejit do roviny ,,pfijemné straveného ¢asu‘

pro vSechny zucastnéné.

Véiim, ze na zakladé provedené analyzy a vyslovenych doporuéeni se mi podaiilo dosah-
nout stanoveného cile a pro spolecnost budou zavéry této prace alespon inspirativni, pokud
nckterd konkrétni feSeni nepiijme za sva. Za vyznamné povazuji rozkryti SirSich souvislos-
ti, u nichz se zpocatku zdalo, Ze s motivacnim programem pfili§ nesouvisi. Proto také vyse

uvedenou komplexni analyzu vnimém jako dobrou vyzvu nejen pro vedeni spolec¢nosti.

Pro mé¢ osobné byla tato prace velmi piinosna, byla velmi zajimavou zkuSenosti a moznosti
bliz8iho poznani prostiedi konkrétni spole¢nosti. Také se mi potvrdilo, Ze v oblasti perso-
nalistiky je spousta ¢innosti, které jsou stejné dilezité jako napiiklad piesné propocitavani

vyrobnich kapacit, Gspor nakladi a podobné&. I miij osobni cil byl dosazen.
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