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UvoD

Motivovani zaméstnanct v organizaci se stava v posledni dob¢ nedilnou soucasti
pracovni naplné manazeru, kteri s zacali velmi dobre uvédomovat dulezitost lidského
faktoru, kdy ma pracovni nasazeni zaméstnanct primou souvislost se spokojenosti
zakaznika, finanénimi vysledky firmy ajeji celkovou prosperitou.

Atraktivita a vhodné nastaveni motivacniho systému ve firmé je Kklicovym
piedpokladem pro efektivni vyuziti jednotlivych zaméstnaneckych vyhod a jgich
rozdéleni mezi zaméstnanci. Pomaha zamezit zbytecnému vynakladani financnich
prostiedki na dalsi rozsifrovani nabidky zaméstnaneckych vyhod. Vhodné nastaveny
systém motivovani zaméstnancu je také jednou z oblasti, ktera rozhoduje v piipade, ze
ma novy uchaze¢ o zaméstnani vice pracovnich nabidek. Spolecnosti se na trhu prace
stavaji atraktivnéjsimi.

Odmeénovani zameéstnanci je nedilnou soucésti fizeni a motivovani. Mezi tyto odmeény
patii jak finan¢ni ohodnoceni, tak vyhody a odmeény nefinancéniho charakteru (napr.

povyseni, pochvala, zvysovani kvalifikace, poskytovani zaméstnaneckych vyhod).

Cilem této bakalarské prace je zmapovéani nastaveni motivacniho systému a analyza
spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XY. Préace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni
¢ast se zabyva teoretickymi vychodisky, definici pojmi ateorii z oblasti motivace. Dale
je zde uvedena problematika motivace a pracovni vykonnosti, principy a metody
hmotného a nehmotného odmeénovani pracovnikii v organizacich a tvorba motivacniho

systému spolecnosti.

Prakticka ¢ést této bakalarské prace je zamérena na oblast motivace a motiva¢niho
systému, ktery je v soucasné dobé nastaven ve spolecnosti XY. Pomoci plosného
dotaznikového setieni a sestaveni SWOT analyzy jsou definovany oblasti mozného
Zlepseni veetng vycisleni a porovnéni nékladu.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Motivace

Motivace je velmi dulezitym faktorem Gspésnosti firmy, proto by ji kazdy dobry
manazer mél vénovat odpovidajici pozornost. Motivace je v dnesni dobé velmi ¢asto
diskutovanym tématem, jelikoz pravé motivovani zaméstnanci, ktefi jsou ochotni
s chuti a nadsenim pracovat i nad rdmec svych pracovnich povinnosti, jsou ¢asto tim, co
firmu odlisuje od ostatnich a co mnohdy rozhoduje o tom, pro¢ zakaznik zvoli duzbu ¢i
vyrobek dané firmy. | pres dulezitost tohoto tématu se vsak stde muzeme setkat
sfirmami, které si tuto dulezitost neuvédomuji, nepouzivaji odpovidajicim zpasobem
motivacni néstroje, ¢i maji formané definovan motivaéni program, ktery vsak
neodpovida stavgjici situaci a potiebdm zaméstnancam. Vzhledem k faktu, ze se
motivacni néstroje neustdle vyvijgi, je treba motivacni systém firem neustde
kontrolovat a prizpasobovat potiebdm danych zaméstnanci i firmy. Rozvoj motivacnich
nastroju vyzaduje také financ¢ni investice, které je tieba zohlednit ve finan¢nim

planovani kazdé firmy, ktera se motivaci svych zaméstnanci zabyva

1.2 Definice zdkladnich pojmi v oblasti motivace

Pojem motivace vznikl zlatinského slova moveo, tedy hybat se. Jednotna definice
tohoto pojmu neexistuje. Lze vsak tici, ze motivace se tyka faktori, které nuti k chovani
vedoucim k dosazeni vytycenych cila a uspokojeni potieb jedince. Nize je uvedeno

nékolik definic tohoto pojmu:

»(...) proces usmg¢riovani, udrzovani a energetizace chovani, ktery, i kdyz vychazi
z biologickych zdroju, je psychicky fenomén, je to psychikou tizeny druh regulace
(...)". (Nakonecny, 1998, s. 105)

“(...) skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé ci
uvédomovaneé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (...) uréitym
smérem orientuji (zaméruji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,
motivovaného jednani“. (Bedrnov4, Novy, 2007, s. 362)



Motivaci je mozné délit do nasledujicich fazi motivace:

e Narust energie, vzruseni.

e Zamgieni energie nacil.

e Snizenapozornost na ostatni podnéty, selektivni pozornost na vybrany podnét.
e Vytvoreni vzorce reakce, organizace jednotlivych aktivit.

e Udrzeni Urovné pozadované aktivity do doby dosazeni cile. (Nakonecny, 1998)

Motiv je vnitini psychicka sila (popud, pohnutka), ktera mize byt chapana jako
psychologicka pricina a divod chovani a jednani ¢lovéka. Obecnym cilem motivu je
dosazeni stavu nasyceni, coz je zpravidla vnitini uspokojeni, pocit naplnéni z dosazeni
definovaného cile. (Bedrnovg, Novy, 2007) Ve spojitosti s motivem |ze také hovorit
o zakladni motivaéni dispozici. Tyto dispozice jsou déleny navrozené a ziskané. Mezi
vrozené patti biologické (primérni) potreby, k ziskanym patii potieby socidni
(sekundérni), hodnotové orientace, postoje a zgmy. (Bedrnova, Novy, 2007) Motivacni
dispozice |ze také nazyvat zdroji motivace. Jedinec tak uréité prvky v okoli vnima
zcela zietelng, zatimco jiné pouze okrajove. ,,(...) skutecnosti, které motivaci vytvérgi,
tj. skute¢nosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviuji pietrvavani téchto tendenci“. (Bedrnova, Novy., 2007,
s. 365) Motivacni zaméreni je vzdy definovano individudinimi potiebami jedince
v daném okamziku, proto je v pracovnim prostiredi nezbytné védeét, jak zaméstnanci
vnimaji napi. nabizenou odménu za nadstandardné odvedeny pracovni vykon, zda je pro

zaméstnance odmeéna vibec motivujici a zadouci. (Bedrnové, Novy, 2007)

Od pojmu motiv je treba odlisit pojem stimul. , Stimulaci rozumime vnéjsi pasobeni na
psychiku c¢loveéka, vjehoz dasledku dochézi k urcitym zménam jeho cinnosti
prostiednictvim zmeny psychickych procesi, piredevsim pak prostiednictvim zmeény
jeho motivace”. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 364) Zakladni rozdil mezi motivaci a stimu-

laci je tedy v tom, Ze stimulace je pasobenim na psychiku jedince zvnéjskul.



Potieba je subjektivné pocitovany nedostatek v urcité oblasti, coz se projevuje jako
napéti, nelibost, stradani. ,Potfeba se vroviné prozivani projevuje jako nelibé
pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy
zpravidla k ¢innosti smétujici k odstranéni prislusnéno nedostatku (...). Predpokladem
ovsem je, ze subjekt nalezne cil, tj. urcitou skutecnost, kterd umozni uspokojeni dané
potreby” . (Bedrnovd, Novy, 2007, s. 366)

V piipadé, ze ngjsou potieby dostatecné uspokojovany, vznika v organismu stres, ktery
nuti ¢lovéka k reakci na vzniklou situaci. Ke znazornéni vzniku stresu slouzi model
RPT. V rozporu jsou subjektivné pocitované potieby srealitou, kdy subjektivné
pocitované potieby ne vzdy odpovidaji tomu, co objektivné potiebujeme. (Plaminek,
2007)

Obr. ¢. 1: Trojuhelnik RPT

E
(co skutefné mame)

F T
{co objektivng potfebujeme) (co subjektivng chceme)

Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zaridit, aby pro vés lidé rédi pracovali. Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 73

Substituce motivi je charakteristickym rysem lidského chovani. Jde o vykonavani
¢innosti, jejiz motiv je zcela odlisny, nez by se ocekdvalo (napi. pigiidani neni

motivovano skute¢nym hladem, ale pocitem ménécennosti).

Dalsi zvI&tnosti motivace jsou komplexy. Tento pojem byl prvné pouzit Carlem
Gustavem Jungem, Svycarskym psychologem a psychoterapeutem. ,(...) zvI&tni
motivacni ¢initelé, utvargici se jako disledky raznych, obvykle negativnich zkusenosti,
které jako neasimilované prvky vyvijgi trvaly motivacni, obvykle nevédomy vliv na

chovani, jehoz cilem je kompenzace daného komplexu“. (Nakonecny, 1998, s. 104)
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Komplexy pasobi na chovani jedince na nevédomé Urovni a jeho chovani jimi mize byt
velmi silné ovliviovano.

Pyramida potireb byla vytvorena americkym psychologem A. H. Maslowem. , Podle
této teorie se motivace ¢loveéka utvari v ramci obecné struktury lidskych potieb, tj.
pocitovanych nedostatkai, které se v zivoté kazdého jedince objevu;ji v urcitém poradi®.
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 64) Prvni ¢ty stupné jsou oznatovany jako potieby
deficitni (nedostatkoveé), paty stupen pyramidy je oznacovan jako rustovy. V extrémnich
podminkéch se poradi jednotlivych stupina mtze ménit, napi. pocit bezpeti je nahrazen
l&skou.

e Fyziologickeé potieby.

e Potieba bezpeci.

e Potieba soundlezitosti alasky.

e Potreba Ucty a sebelicty.

o Potichy estetické.

Potieba poznavaci. Rustové potieby

Potieba seberedizace.

Obr. ¢. 2: Pyramida potieb podle A. Maslowa, doplnéna o nulté patro

Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zaidit, aby pro vés lidé radi pracovali. Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 74
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J. Plaminek doplnil tuto pyramidu jesté o nulté patro, coz je patro piijemnych pocita.
Dle J. Plaminka jsou lidé schopni jednat v naprostém rozporu se svymi potiebami, a to
I spotiebou preziti. Prijemné pocity toto jednani vyvolavaji (kouteni, drogy, alkohol,
pigjidani se). Podstupované riziko neni akutni, nicméné z dlouhodobého hlediska je

existence jedince ohrozena. (Plaminek, 2007)

1.3 Druhy motivace

Védoma motivace je procesem védomeého zamérovani chovani jedince. Jedna se o cile-
né chovani vedouci k uspokojeni potieb a dosahovani vytyéenych cilu. (Nakonecny,
1998)

Nevédoma motivace probihd na nevédomé Urovni, jedinec s neuvédomuje pravou
piicinu svého chovani (0 néco se snazi a nevi piesné proc). Nevédome cile vyjadiuji

tendence, potieby a vnitini konflikty. (Nakonecny, 1998)

Vnitini motivace Uzce souvisi svnitinimi  pohnutkami jedince, které vychézeji
z zebticku jeho hodnot, zvyku, prostredi a kultury. Tato motivace za piiznivych
podminek existuje i bez vngjsich podnéta. Jedinec ¢innost vykonava proto, ze z ni ma
radost a povazuje ji za dalezitou. Je tak velmi dulezité, jakym zptisobem jsou pracovni

Ukoly jednotlivym pracovnikam piedkladany a odtivodinovany. (Plaminek, 2007)

Vnéj§i motivace, nebo-li stimulace, vychéazi z vlivu vngjsich podnéta. Tuto motivac je
mozno vyuzit tam, kde je tieba kompenzovat nepohodli (napi. je tieba dokoncit
pracovni Ukol mimo pracovni dobu a nad ramec standardnich pracovnich povinnosti
pracovniku. Diky mimoiadné odmeng je pracovnik ochoten na tomto Ukolu pracovat).
Nevyhodou je, ze jakmile zmizi kompenzace, zmizi i motivace. (Plaminek, 2007)

1.4 Teorie motivace

Nejstarsimi stimuly byly trest a odména. S motivem strachu se |ze setkat i dnes (obava
ze ztrdty zaméstnani, odebrani bonusového ohodnoceni). Tyto nastroje viak nesou
jedinymi, kterymi |ze zaméstnance motivovat k vyssim pracovnim vykonam. V piipade,

ze presdhnou urcitou hranici, stavaji se demotivujicimi. (Porvaznik, 2003)

V oblasti teorii motivace se odlisuji predevsim dva sméry - zaméieni na poznani

motivacnich pri¢in azaméreni na pribéh motivaéniho procesu. (Porvaznik, 2003)
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1.4.1 Teorie zaméiené na motivaéni priciny
Teorie potieb

Teorie potieb vychazi zjiz diive zminované Maslowovy pyramidy potieb, kdy ma
jedinec v daném okamziku urcitou strukturu potieb, ze kterych vychazeji motivy.
Motivy jsou déleny na deficitni: nedostatek, ktery je potieba uspokojit, a motivy rastu:
nelze je uspokojit, postupnym dosahovanim cilt dochazi k néristu intenzity, potieby
trvalého charakteru — potireba seberealizace, poznavani. (Porvaznik, 2003)

TeorieERG

Alderferova teorie ERG vychézi ztoho, ze po pyramidé potieb se ¢lovék muize
pohybovat smérem nahoru, ae i smérem dolu. Ve vétsing piipadd, pokud dojde
k uspokojeni potieby na urcitém stupni pyramidy, se jedinec piesune na potieby vyssiho
stupné pyramidy. Pokud vsak dlouhodobé nedochézi k uspokojeni vyssi potieby,
soustiedi se jedinec na uspokojovani potieb na nizsich stupnich pyramidy. (Porvaznik,
2003)

Teorie pohlazeni

Autorem je terapeut E. Berne. Zaméiuje se na lidskou komunikaci. ,(...) jednou
z ngjzakladngjsich a ngjsilngjsich motivaci lidského chovani je touha ¢lovéka po uznani;
po tom, abychom byli ocenovani ostatnimi lidmi (...) Tato potieba je tak silng, ze pokud
se pozitivnich ,pohlazeni* nedostava, jedinci se stavai zamérné obtiznymi a nepii-
jemnymi jenom proto, aby vyvolai n&jakou odezvu. | negativni odezva je totiz pro

¢loveka lepsi nez zadn&'. (Eggert, 2005, s. 43)
Her zber gova dvoufaktorovateorie

Americky psycholog Frederick Herzberg rozlisil satisfaktory (motivatory) a hygienické
faktory.

Mezi satisfaktory patii Gspéch, dobré pracovni vysledky, naro¢nost préce, pracovni
povyseni, zajimavost préce. Dosazeni vyvolava vzdy jen uspokojeni. Satisfaktory maji
piimy vztah k pracovni naplni.

Naproti tomu hygienické faktory mohou vyvolat i pocit neuspokojeni v pripade, ze
nejsou v pracovnim prostredi uspokojeny. V pripadé uspokojeni vznika spokojenost, ale
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ta nepisobi motivacné. Mezi hygienické faktory patti napr. kvalita tizeni, odmeny,

mzda, pracovni podminky, vztahy, jistota, zivotni styl. (Porvaznik, 2003)

Hygienické faktory jsou zékladnou spokojenosti, které ngjsou samy o sobé motivétory
a neprinasgji uspokojeni. Aby bylo mozné hovorit 0 motivaci a pracovni spokojenosti,
musi byt piitomny satisfaktory, kterymi se prace obohati a zaméstnanci jsou
povzbuzovani k vyssim vykonam. Tato teorie byva proto nékdy nazyvana jako teorie
rastu. (Eggert, 2005)

Sedm principta obohaceni prace:
e . Minimum kontroly ze strany managementu.
e Maximum osobni zodpovédnosti zaindividudné vykonavanou préci.

e Pokud je to mozné méli by s zaméstnanci sami ur¢ovat, kdy se kterému Ukolu

budou vénovat.

e Nutnosti je snadno srozumitelna zpétna vazba ohledné vykonu a kvality, ktera je

poskytovana piimo zaméstnanci.

e Zamestnanci by méli mit prilezitost vykonavat i jinou praci podle jgich schopnosti

avykonu.

e Jednotlivci by méli mit moznost si vramci tymu sami vybrat a uspoiddat své

pracovni ukoly.“ (Eggert, 2005, s. 59)

V piipadé tohoto obohacovani préce s musi byt vsichni zaméstnanci védomi vykonu,
kterého musi dosdhnout, musi mit dostatek sebedtivéry a schopnosti, aby byli schopni
dosahnout vyty¢enych cilti. Odména za praci musi byt spravedliva a dobra prace musi
byt ocenéna. Zaméstnanci musi mit v tomto piipadé moznost se vyjadiovat ke zménam,

které se jich ajgich prace tykaji. (Eggert, 2005)

Teorie dosazeni cile

Veétsinalidi je dle této teorie motivovana a uspokojovana praci na stanovenych cilech.
Aby se zvysovala vykonnost pri této praci, je tieba, aby byly cile jasné formulované.
Definovanim cila jsou ocekdvani ze strany zaméstnanci redistictéjsi, ¢imz je

odbouravan pocit ngjistoty. (Eggert, 2005)
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Eggert ddle uvadi dilezitost téchto faktori:

Ukolu je tieba vénovat tim vice Gsili, ¢im slozitgjsi je dosahnout cile.

Tim vice Gsili ¢lovek vénuje dosazeni cile, ¢im je po ného tento cil dalezitéjsi.
Nemén¢ dalezitym faktem jeto, aby ¢loveék s vytycenym cilem souhlasil, akceptoval
jg avniting jg prijal. Pokud je cil témér nedosazitelny, popi. neni pro ¢loveéka

dulezity, miramotivace klesa.

Clovek musi rozumét dilezitosti cile a musi znét své misto v celém procesu. Velkym

pozitivem je, kdyz se ¢lovék na stanoveni cila sam podili, tim se usnadnuje jegich

vnitini prijeti. Samozigimosti by méla byt vcéasna a kvalitni zpétna vazba. (Eggert,
2005)

Teorie dosazeni cile mavelké vyhody i pro manazery:

» Presné popisuje, co by mélo byt udélano.

Podporuje diskusi (...).

Poskytuje okamzitou zpé&tnou vazbu (...).

Poskytuje jedinci osobni uspokojeni (...).

Minimalizuje nebezpeci toho, ze se budeme vzdalovat od naseho pavodniho
zameru.

Poméha soustiedit se a zameéfit se na pozadovany vysledek”. (Eggert, 2005, s. 49)

Teorie uspéchu

McClellandovateorie vychazi ze tii druhtt motivacnich potieb:

Potieba oblibenosti: vaze se k pocitu radosti z dobrych mezilidskych vztahi.
Potieba moci: zaméruje se na silu a opira se o silu jak vlastni, tak o silu ostatnich
lidi.

Potieba Uspéchu: tato potieba souvisi s prijimanim narocnéjsich ukolu a rizikem,
které se k jejich dosazeni vaze, s oceiiovanim vlastni prace a potiebou zpétné vazby,
ktera slouzi jako kontrolni mechanismus.

Jedna z uvedenych potieb vzdy previada, a to v souvidosti stypem osobnosti.
(Porvaznik, 2003)
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Socialni teorie

Tato teorie vychazi z faktu, ze pokud se slidmi jedn& jako svyjime¢nymi bytostmi,
zvysuje se i jgich vykonnost, a to bez zavidosti na podminkéch, ve kterych ma byt
vykonu dosazeno. Tento zavér je znamy jako Hawthornsky efekt. Elton Mayo
uskutecnil v letech 1927 — 1932 studii ve spolecnosti Western Electric Hawthorne
Works. Zkoumal dopad pracovnich podminek a prostiedi na produktivitu préce. ,(...)
prokézali motivujici vliv potieby byt ocenovan (...). Primarnim motivem prace neni
materidlni zisk, ale uspokojujici socidni vztahy na pracovisti a pozitivni vztahy
k organizaci (...) manazer (...) musi utvaret rovnovéhu mezi potiebami zaméstnanci

a potiebami organizace”. (Nakonecny, 1998, s. 400)

Pracovni skupiny mgji sklon si vytvéret a stanovovat vlastni normy a kontrolovat, aby
vsichni ¢lenové podévali pozadovany pracovni vykon. Vznikem prirozenych pracovnich
skupin se zvysuje pracovni vykonnost a skupina sama ma mechanismy regulace
pracovni vykonnosti jednotlivce i skupiny samotné v rdmci celé organizace. Jednotlivé
tymy je tieba ocenovat a dat jejich ¢lenim pocitit jedine¢nost. Navzdory tomu by novi
zaméstnanci méli byt skoleni standardnim zptsobem, jelikoz skupina ma jiz vytvoieny
vlastni standardy. (Eggert, 2005)

1.4.2 Teorie zaméfené na priabéh motivaéniho procesu
Teorie spravedinosti

Hlavnim principem Adamsovy teorie spravedinosti je socidni porovnani jedince
sostatnimi a snaha o dosazeni rovnovahy. Pracovnik porovhava sebe sostatnimi,

/////

porovnani prameni pocit spravedinosti ¢i nespravedinosti. (Porvaznik, 2003)

Teorie ofekavani

Motivacni sila v piipadé této teorie vychazi ze sily ocekévéni. Autorstvi teorii
ocekavani je spojeno se jmény Vroom, Porter a Lawler. Mira motivace zavisi na tom,
jakou silou ¢lovek o dosazeni cile usiluje ajaka je pravdépodobnost toho, Ze tohoto cile

dosahne. V Gvahu se bere jak vynalozena ndmaha, tak dostupnost a lakavost odmeny.

Z této teorie vyplyva, ze kromé motivace, je také dulezité, aby management provéril
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systém hodnoceni a odmeén, kdy stggnd odména odpovida stejnému vykonu.
Zaméstnancim musi byt predem jasné, Ze urcita Urovein vykonu a odmény patii
dohromady. (Porvaznik, 2003)

Sila motivace k urcité forme¢ chovéani je podle Vroomova kombinaci valence a oce-
ké&vani. D& se vyjadiit rovnici:

M= f(V*E),
.kde M - droven motivace,

V - vaence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni,

k némuz motivované pracovni jednani povede

E - expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni
jednani skutecné povede k ocekavanému vysledku.* (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 388).

Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. Motiv kompetence se projevuje jako potieba
prokézat své schopnosti, svou profesiondlni zpusobilost, resp. ziskat obdiv, uznani are-
spekt druhych lidi. Vyusténi teorie kompetence by mélo smérovat k tomu, aby se
zaméstnanci povérovali Ukoly piiméiené nérocnymi, tj. Ukoly s mirné prekragujici
arovni schopnosti a piredpokladii daného zaméstnance. Timto zpasobem |ze navodit

zadouci pracovni motivaci. (Bedrnové, Novy, 2007)

1.4.3 Dalsi pristupy v oblasti motivace k préaci

Teorie X

Tato teorie vychazi z nasledujicich predpokladi manazeri o lidech v préaci:
e |lidéjsou nesamostatni,

e lidéjsou lini,

¢ lidéjsou nedaveéryhodni,

e lidénemaji skoro zadné ambice,

¢ lidé odmitgji jakoukoli zodpovédnost,
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e lidé pracuji jen apouze pro penize,
e neustalakontrolaje zcela nezbytna. (Eggert, 2005)

Tato teorie predstavuje v podstaté metodu cukru a bi¢e. Dle manazera smyslgjiciho ve
smyslu teorie X je jedinou moznou formou motivace fikat lidem co, kdy a jak maji
délat. Kontrola veskerych ¢innosti stegjné jako rozhodovani je pouze v rukou manazera
bez Ucasti podiizenych. Odmeény pro zaméstnance jsou pouze ve formé penéz. Od
podiizenych ngjsou ocekavany zadné komentare a pripominky. ,,Od zaméstnanci se
ocekava, ze budou lini aflegmati¢ti, budou odvadét pouze préci, za kterou jsou placeni,
anic dalsiho se od nich neocekava“. (Eggert, 2005, s. 77)

TeorieY

Tato teorie vychazi ze zcela odlisnych predpokladi manazeri o lidech, nez je tomu

u teorie X:

lidé maji svou praci radi,

e lidézceladobrovolné aradi prijimaji odpoveédnost,

e lidé se chtgji napréci aktivné podilet,

e lidéjsou schopni se zcela samostatné rozhodovat,

e |lidéjsou schopni ¢init samostatné zavéry,

e lidéjsou schopni plnit avytvéret dlouhodobé plany. (Eggert, 2005)

Manazer, ktery o svych podiizenych smysli ve smyslu této teorie, se domniva, ze jeho
podiizeni maji rédi svou préci, chtéji se na ni sami aktivné podilet. Podiizeni jsou
schopni se sami rozhodovat, nést odpovédnost, aktivné si vyhledavat informace a vyty-
covat a plnit cile. K motivaci je velmi vhodné zapojit zaméstnance do procesu
rozhodovani o vécech, které zaméstnance piimo ovliviuji. Velmi vitanou je také
diskuze a sdileni myslenek andpadi se zaméstnanci. Odmeénou je pochval a, divéraare-
spekt. , Podporujte zaméstnance v rozvoji jegjich dovednosti, aby mohli realizovat
veskery svij potencid”. (Eggert, 2005, s. 80) Tato teorie se jevi jako negjvhodnéjsi
k tomu, jak piimét ke spolupréci zaméstnance napri¢ organizaci, ktefi své motivacni cile
uspokojuji prostiednictvim plnéni cilt organizace.
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Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor. Obé vyse uvedené teorie vyjadiuji
protipdly stylt chovani manazera. V praxi je pak nutné volit ten styl, ktery vyzaduje
aktudni situace na pracovisti. Pristup manazera musi byt adekvatni a musi vychéazet
Z pochopeni lidského chovani, motivace a poznani vsech ¢lenta pracovniho tymu. Ackoli
neni snadné v praxi aplikovat teorii Y, vétsina zaméstnanct je schopna sebemotivace,
chtéji se podilet narozhodovéani a nést zodpovédnost.

Aplikace teorie Y je vhodna v ptipadé, ze prace obsahuje mnoho prvki vnitiniho
uspokojeni atreseni dozitych prvki, jako vhodny je neformalni pristup. Teorie X je vho-
dna v piipadech, kdy prace nabizi jen malé uspokojeni a je velmi Uzce vymezena
Vystup z ¢innosti je jasné méritelny, Ukoly i postupy jsou piesné dané.
JaponskateorieZ

Byla definovana Williamem Ouchim, tato teorie zobeciuje japonské zkusenosti. Jgim
z&kladem je diferencované uspokojovani pracovnikia na raznych drovnich. Na nenizsi
arovni je uspokojeni dano jistotou celozivotniho zaméstnani, na stiedni Grovni
socidnimi jistotami, a to i ve volném c¢ase, a na ngvyssi Urovni piebirdnim
zodpoveédnosti za priznivy prabéh pracovnich procesi a plhohodnotnou Ucasti na

rozhodovani. (Porvaznik, 2003)

V rdmci evropského managementu® se vyuzivaji i nasledujici tii pristupy v oblasti

motivace:
e ,0bohacovani préace (job enrichment),
e rozsifovani pracovni zpusobilosti (job enlargement),

e obmenovani na pracovnich mistech (job rotation)”. (Porvaznik, 2003, s. 347)

Job enrichment: delegace pravomoci a odpovédnosti na podiizené. Cimz jsou tito
pracovnici obohacovani. Zaroven vsak nesou vyssi odpovédnost. Pracovnici tak mohou

jednat samostatné v ramci nové udélenych kompetenci. Timto postupem se ¢asto

Evropsky smér, ktery se spise zametuje smérem K tidicim pracovnikam a k vymezeni dloh a ndplné
jejich prace.
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prokéze, ktery zaméstnanec ma jaké schopnosti, které je zadouci déle rozvijet za Géelem
zvyseni kvalifikace. (Porvaznik, 2003)

Job enlargement: jedna se o rozsifovani pracovni zpiasobilosti. Teorie vychazi z toho,
ze dobry vykon mize podavat jen ¢lovek, ktery je svézi po dusevni i fyzické strance.
Metoda je uplatiovana predevsim tam, kde se ¢innost opakuje a pozornost je snizovana
monotonnosti prace. Pracovnik se v rAmci své pracovni ¢innosti nauci vykonavat jesté
¢innost dalsi, ktera ho obohati, zvysi jeho kvalifikaci a rozsiti moznost uplatnéni.
(Porvaznik, 2003)

Job rotation: obména pracovnich mist nebo pracovnika v urcitych funkcich. Probihat
muze ve vertikdni i horizontalni roving. Pracovnik tak |épe pozna nabizeny vyrobek
nebo sluzbu a zmapuje Iépe pozadavky zékazniki. Vysledkem je ziskani informaci
dulezitych ke zhodnoceni aktualni situace na trhu a nasledné adekvéatni reakce na tuto
situaci. (Porvaznik, 2003)

Motivacni teorie neposkytuji zaru¢eny navod pro management, nicméné mohou byt
inspirativni a manazeri z nich mohou v nekterych situacich vychazet, jsou jakymsi
voditkem. Nicméné je nutné vzit navédomi, ze kazdy ¢lovék jejiny az toho plynei od-
lisny zptisob motivace artiznych typu piistupu ke kazdému ze zaméstnanci.

1.5 Motivace a pracovni vykon

U motivace plati, Zze pro zédouci Uroven vykonu je tieba optimalni Urovné motivace.
Prilis nizkd, aei prilis vysoka Uroven motivace vykon snizuje (nékdy se mluvi o ,, pod-

motivovani“ nebo ,, nad-motivovani*). (Nakonecny, 1998)

V manazerské analyze pracovniho vykonu se pouzivaji zakladni tii hlediska:
e Uroven kvalifikace pracovnika,

e Uroven pracovni motivace,

e kvalitapracovnich podminek.
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Pracovni vykon vyjadiuje nasledujici vzorec:
V=f(K*M*P),
.kde V —vykon v jeho kvantitativnich i kvalitativnich aspektech,
K - kvalifikace pracovnika,
M —motivace k préci,

P — pracovni podminky v ngjsirsim slova smyslu.“ (Bedrnovd, Novy, 2007,
S. 75)

V této souvidosti je treba se zminit o tzv. vykonové motivaci. Jde o touhu lidi po
Uspéchu, obdivu, touhu uéinit néco, co by mohlo byt prozivano jako Uspéch a co by

souc¢asné vyvolalo Uctu a obdiv okoli. Funkci tohoto motivu je zvyseni sebehodnoceni.

Motiv vykonu je relativné obecna a stdla charakteristika jedince. U nékoho je vyjadien
silngji, u jiného naopak méné. Vysoka troven motivu vykonu se vyskytuje napr. u za-
meéstnanct, kteri se citi kompetentni ve svém oboru, v némz s jistotou ocekavaji tspéch.
(Bedrnova, Novy, 2007)

S vykonovou motivaci jsou tésné spjaty dve specifické tendence pracovnika. Tendence
dosahnout Uspéchu a protikladna tendence vyhnout se netispéchu v duchu prislovi ,,Kdo
nic nedéld, nic nezkazi“.
Individualné specificka sila vykonové motivace je pak dana dle vzorce: (Bedrnova,
Novy, 2007, s. 76)

potieba Uspéchu

vykonovamotivace = = -----mmmmmememmmmmemeem oo
potireba vyhnout se nelispéchu

Dulezitym aspektem motivace je pracovni spokojenost, kterou mizeme vnimat jako
uspokojeni ze smysluplné prace, pocitu naplnéni, radosti z vlastniho uplatnéni, anebo
muze jit o spokojenost pracovnika na zakladé dosahovani nizkych cilt. (Bedrnova,
Novy, 2007)
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»V prvnim piipadé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji Ize chapat jako hnaci
silu a ve tietim muze byt i prekdzkou nebo dokonce brzdou zédouciho pracovniho
vykonu v jakékoliv oblasti lidské prace.” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 392)

1.6 Principy a metody hmotné motivace (stimulace) pracovnikia

V organizacich

Hmotna motivace je silnym motivem predev§sim pro zaméstnance s nizsi zivotni
arovni, pracovniky, jejichz potreby se nachédzeji na ngjnizsich patrech pyramidy potieb
a ddle se hodi pro zaméstnance materiainé zalozené s pozadavkem vysokého zivotniho
standardu. (Porvaznik, 2003)

»,Byva povazovana za hlavni stimulacni prostiedek, zejména proto, ze je zdrojem
existencnich zdroju dalezitych pro zivot pracovnika a jeho rodiny.” (Bedrnova, Novy,
2007, s. 401)

Hmotna motivace vsak nepiasobi stdle stgjnou intenzitou. Postupnym zvysovanim
zivotni Urovné zaméstnanca se meéni i spektrum potieb zaméstnanci. Muze tak dojit k
situaci, kdy sila hmotné motivace bude ddbnout a do popiedi se dostanou potieby
vyzadujici nehmotnou motivaci. Zaroven muze dojit k tzv. ,kulminaénimu bodu“, od
kterého vyse mzdy a jinych hmotnych pozitki prestane pusobit stimulacné.
Zamgstnanec ji prijme jako standard a zacne davat prednost svym vlastnim aktivitam.
Tento bod je u kazdého ¢lovéka jinde, steiné jako jsou odlisné potieby jednotlivych lidi.
(Porvaznik, 2003)

Obr. ¢. 3: Kulmina¢ni bod

Mira
stimula¢niho
Gcinku

Kulmina&ni bod Preference
volného ¢asu

Preference
hmotné odmény

O
Sy

Mira preference
Zdroj: PORVAZNIK, J. Celostni management. Bratislava: Sprint, 2003, s. 349
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Spravedinost v pridélovani hmotnych odmén je z&kladni podminkou pro vlastni

stimulaci, ale i pro bezproblémové fungovani mezilidskych vztahii na pracovisti.
(Bedrnova, Novy, 2007)

Priklady hmotné motivace:

M zda, osobni ohodnoceni, pravidelné zvysovani platu.
Odmeny na zéklad¢ dosazenych cilt, podily na zisku.
Zaméstnanecké akcie, 13. resp. 14. plat.

Sick days (ur¢ity pocet dni placeného volna pro piipad nevolnosti ¢i kratké

nemaoci).

Poskytovani bezUro¢nych putjéek, resp. Uhrada ¢asti Grokd.

Prispévek na zvysovani kvaifikace.

Prispévek nazivotni/penzijni pojisténi.

Sluzebni telefon, automobil, notebook i pro soukromeé vyuziti.

Uhrada nakladt na pracovni odévy.

Pracovni obédy, vecere.

Vécné dary (jubileum, odména za urcity pocet odpracovanych let ve spolecnosti).
Prispévky na sportovni aktivity, stravu, dopravu, dovolenou.

Prispévek nalékarskou péci, Uhrada pracovni neschopnosti.

Produkty firmy v podobé naturdlii.

» Pro vsechny odmeny plati pravidla, ktera zvysuji jgich stimulacni G¢innost:

Nezbytny je ptimy vztah k vykonu.
Odmeény by mély prichazet co ngjdiive po dokonéeni Ukolu, ale nikdy ne predem.

Pracovnik by mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym Usilim a odmg-

nou. Odmeéna by méla byt za vykon a pracovnik by mél presné veédét zajaky.
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e Predem by méla byt stanovena zavazna pravidla, ktera vztah mezi vykonem a odme-
nou vymezuji.“ (Bedrnova, Novy, 2007, s. 401)
1.7 Principy a metody nehmotné motivace pracovniki v organizacich

Nehmotna motivace neni men¢ Ucinnym motivacnim nastrojem nez motivace hmotna.
Nehmotné stimuly maji o mnoho Sirsi zabér, maji dlouhodobgjsi efekt, pusobi
subjektivné. Nehmotnou motivaci lze oznadit jako klicovy faktor dlouhodobé
udrzitelného rozvoje a prosperity. Cim je pak organizace vyspélejsi, tim je vyuzivéno
rozmanitéjsich pristupt v oblasti nehmotné motivace. Nehmotna motivace se vztahuje

k postojium, cilim a hodnotam jednotlivych zaméstnancu. (Porvaznik, 2003)

Priklady nehmotné motivace:

e Obsah prace (samostatnost, tvorivost, systematicnost, sebekontrola, hrdost na préaci)
e |dentifikace s praci, profesi a podnikem

e Firemni vzdélavani, zvysovéni kvalifikace, celozivotni vzdélavani.

e Efektivni komunikace (zpétnd vazba, pochvaly, uznéni, neformdni hodnoceni,

povzbuzovani, projev duvery, krétke porady...).
e Dobré pracovni podminky a odpovidajici vybavenost pracovist’, rezim préace.
e Vztahy napracovisti, atmosféra pracovni skupiny.
e Zaskoleni novych zaméstnanci, péce o zaméstnance.
e Misto sidla spolecnosti (dojezd do zaméstnani).
e Dobréjméno (image) spolecnosti.
e Duveéra, delegovani, zvysovani pravomoci a odpoveédnosti.
e Povysovani vlastnich zaméstnanci (preference pred externimi).
e Podminky stravovani, doprava do zaméstnani, dovolena navic.
e Fexibilni pracovni doba

e Teambuildingy, vecirky, sportovni akce pro zaméstnance.
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1.8 Motivaéni program

» Subjekty managementu by mély myslet nejenom pragmaticky, odborné, ale predevsim
humanné. Plyne to z podstaty fizeni, které je samo o sobé humanni. Skutecny manazer
nepracuje jenom sam pro sebe, pro vlastni dévu, ale pracuje a tvori slidmi a pro lidi.
V tom tkvi rovnéz humanni rozmér lidské préace.” (Porvaznik, 2003, s. 341)

1.8.1 Charakteristika motiva¢niho programu

»Motivaéni program predstavuje konkretizaci systému prace slidmi v organizaci srela-
tivné vyhranénym zamétenim na pozitivni ovliviiovéni pracovni motivace zaméstnanch.
V konkrétni podobé motivatni program tvori predchazegicim rozborem podlozeny
a k naplnovani organizacnich potieb a cili zaméieny soubor pravidel, opatieni a postu-
pu, jegichz primarnim poslanim je dosazeni zédouci pracovni motivace a z ni
plynouciho optimaniho pristupu pracovnika podniku k préci, a to v téch aspektech,
které jsou z hlediska organizace aktudné ¢i trvale vyznamné.” (Bedrnovd, Novy, 2007,
s. 411)

»Motivaéni program organizace usiluje o cilevédomé a komplexni pasobeni na
kolektiv zaméstnanci. A to znamena, ze musi zahrnovat vsechny skutecnosti déni
v organizaci, které jsou z hlediska pracovnika zavazné." (Mayerovd, Ruzicka, 1998,
s. 85) Jsou to zeiména o tyto skutecnosti:

e Vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace, jako zdaraznéni

ekonomického i spolecenského profilu organizace, jgi tradice, cile, vize amise.

e Zarazeni, uplatnéni a perspektiva pracovnika v organizaci, jako vymezeni koncepce,
postupd pii vybéru, prijimani, rozmistovani, alei propousténi pracovnika.

e Zgisténi podminek pro optimani vyuziti pracovnikt zahrnujici postupy tykajici se
pracovniho rezimu, odménovani a hodnoceni pracovniki, postupy vytvéejici dobré
pracovni podminky a bezpec¢nost a ochranu zdravi pii préci.

e Zgistovani pripravenosti pracovniki organizace zvladat zmeny, vcetné
piiméieného zvazovani aspektu socia nich a psychickych.

e Vymezeni zdravotni, socidni a kulturni péce organizace o pracovniky. Toto se tyka

i prekonavani z&tézovych nebo krizovych situaci v osobnim zivoté pracovnika.
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Vymezeni vztahtu mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a organizaci. (Mayerova,

Rizicka, 1998).

Informaéni zakladnu motivacniho programu tvori soubor téchto socidné

ekonomickych informaci, ktery by mél zejmeéna poskytovat Udaje o:

Technickych podminkach préce a organizace préce, zahrnujici technické a techno-

logické aspekty.

Kvalifikaéni pripravenosti zaméstnancii organizace, zahrnujici Udaje o profesni
skladbé a kvalifikaci pracovnika.

Pracovnim prostiedi, pracovnich podminkéch, socidni a hygienické vybavenosti
pracovist’.

Zpusobu odménovani, oceiovani a postihovani v kolektivu zaméstnanci, zahrnujici
Gdaje o vysi a zpasobu hmotného i nehmotného odménovani a provazanosti forem

odmen nebo postihu.

Zpusobu fizeni zaméstnanca v organizaci, zahrnujici Udaje o pouzivaném pristupu

k vedeni zaméstnanc.
Aktivite zaméstnanci se zietelem k pracovnim cilum a ukolam.

Skladbé¢ a drovni péce organizace o socidné ekonomické zazemi c¢lena

zaméstnaneckého kol ektivu a zpiasobu vynakladani prostiedki v této oblasti.
Pasobeni organizace v regionu.

Skladb¢ zaméstnaneckého kolektivu, zahrnujici zakladni identifikac¢ni Udaje o véko-
vé skladb¢, zastoupeni muzi a zen, profesni struktuie, organizacnimu usporadani,
atd.

Celkové spokojenosti a hodnotoveé orientaci pracovniki, o jgich vztahu k vykona

vané préci, profesi, pracovni skupiné i organizaci afizeni préce.

Vztahu k Zivotnimu prostiedi a spolecenské odpovédnosti. (Mayerova, Ruzicka,
1998)
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1.8.2 Priprava, tvorba, realizace motivaéniho programu

Etapy pripravy a redlizace motivacniho programu organizace je mozné vymezit

nasledujicim zpusobem:

e anadyza prevazujicich forem motivace jednani zaméstnanci spolecnosti sméiuje
k vytyceni problému, které ma motivacni program postihnout nebo tesit, a k urceni
jgich resitelnosti,

e stanoveni cila motivacniho programu, a to krétkodobych i dlouhodobych, v téchto

cilech je uzitetné dedovat jednak Uroven motivovanosti zaméstnanci, jednak urcité

konkrétni zamérovani motivace pracovniho jednani,

e zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti zaméstnanci a srovnani této
charakteristiky s predstavou nebo koncepci stanovené vykonnosti,

e vymezeni a bilance ¢initeld, jenz maji stimulujici G¢inek; skutecnosti, jez priznive
ovlivauji vykonnost, jez nepriznivé ovliviuji vykonnost a déle skutecnosti, které

piiznivé ovliviuji pohodu a spokojenost nebo nespokojenost,
e piiprava redného vyuziti ur¢itého souboru stimulujicich ¢initelt, piipadné priprava
nahradnich postupa, které respektuji vyznamné pracovni odlisnosti,

e piiprava firemniho dokumentu, jenz souhrnné vyjadiuje motivacni plan spolecnosti

na urcité obdobi,

e kontrola pribéhu realizace motivacniho programu firmy, jez ma objektivné
zvazovat Ucinnost pouzitych stimulujicich prostiedka a na tomto zékladé piipadné

RV

realizovat potiebné zmeény. (Mayerova, Ruzicka, 1998, s. 86)

Pro u¢inné fungovani motivacniho programu musi existovat zasady, pravidla nebo
minimani podminky, za kterych maze motivacni program piiméiené fungovat dle
nasledujicich skutecnosti:

e jasna formulace a vyklad zasad a postupi, aby byla co negjvice snizena moznost

nespravneé ¢i zkreslené interpretace, véetné specifickych rysi organizace,

e platnost stanovenych zasad pro celou spolecnost, pro vsechny zaméstnance (véetné

vedeni spolecnosti) bez vyjimky,

e primérenaznalost zésad a postupt napiic pracovnim kolektivem spolecnosti,
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e jednotny postup vsech vedoucich pracovnika pii uskute¢novani motivacniho

programu,

e primérend stabilita zésad a postupt pii pruzném reagovani na razné zmeny, ke

kterym ve firmeé dochazi ataké nazmeny, které maji cel ospolecensky rozmer,

e zasady a postupy spole¢nosti musi byt v souladu s celospolecenskymi normami

aplatnou legislativou. (Mayerovd, Razicka, 1998)

S motivaénim programem firmy je zadouci vsechny zaméstnance seznamit, nejlépe
prostiednictvim obvyklého firemniho informacniho kandu nebo prostiednictvim

fizeného dokumentu.

»Motivacni program organizace odré&zi jeji specifické charakteristiky a také situaci.
Nelze jg tedy vytvorit jako obecné platny predpis.“ (Mayerovd, Razicka, 1998, s. 87)

1.9 Kafeteria systém

Kafeteria systém pochézi z USA. Jeho podstata spociva v tom, ze zaméstnavatel
ponech&va na pracovnikovi, aby s vybra v rdmci stanoveného rozpocétu z dostupné
nabidky pouze ty benefity, které pro néj maji nejvyssi hodnotu. Hlavni vyhodou oproti
plosné poskytovanym benefitim je svobodna moznost volby podle osobnich preferenci
kazdého zaméstnance a vyrazné vyssi efektivita vynalozenych nakladi. (Dvordkova,
2004)

Kafeteria systém si klade za cil prekonat skutecnost, ze vzdy existuji limity pro
zvysovani mzdy a n¢které skupiny zaméstnanci nepovazuji cisty piijem za dominantni
podnét k praci. Jeho atraktivita pii fizeni lidi spocivav tom, ze:

e Individualizaci benefiti si zaméstnanec mtize vybrat takovou skladbu odmeny a po-
zitka, kterd negjlépe vyhovuje jeho potiebam ¢i jeho aktudni finanéni situaci,
azaroven odmitnout takovou, kterd ma pro ného maly vyznam.

e Individuani zaméieni persondnich nékladi je vyhodné tim, ze tyto naklady
zastévgji konstantni, protoze organizace nema zgem o jgich maximalizaci, ale
0 jgjich optimani rozdéleni.

Zvyse uvedeného vyplyvd, ze charakteristickymi rysy tohoto piistupu je

individualizace slozek prijmu podle potieb pracovnika. Moznost volby pozadovanych
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vyhod se periodicky opakuje a nabidka pozitka je riznoroda podle finanénich moznosti

firmy a tviréi invence téch, kdo systém vytvareji. Cile zavadéni kafeteria systému jsou

v principu ekonomické, jako je snizeni fluktuace, zvyseni atraktivity firmy, snizeni

pracovni neschopnosti, zvyseni pracovni spokojenosti a ochoty k wvykonu g.

Podstatnym znakem oproti tradi¢nimu zptisobu priznavani zaméstnaneckych vyhod je

nahradit jejich plosné rozdélovéani, které nezohlediuje prinos ¢i vyznam zaméstnance
pro firmu. (Dvordkova, 2004)

U kafeteria systému se | ze setkat s témito koncepcemi:

Systém jadra. Nabidka vyhod je roz¢lenéna na pevnou slozku (jadro) a pohyblivou
(volitelny blok). Jadro neni volitelné a ma zgistit urc¢itou miru minimaniho

socianiho zabezpeceni.

Systém bufetu. Pracovnik si maze vybrat v rozmezi svého rozpoctu, zadat jim
preferované vyhody a odmitnout pro ného neaktualni pozitky. Tim se odstrani
prizivnicky aspekt spotieby, kterou pracovnik prijimé& pii plosném poskytovani
zaméstnaneckych vyhod jen proto, ze jsou zdarma, ale jgich motivacni efekt je
mizivy. Svoboda volby je zde vétsi nez u systému jédra, protoze nema stanovenu
zadnou minimalni roven zabezpedeni.

Systém alternativnino menu. Na rozdil od nabidky strukturované podle druhi
sluzeb je u tohoto systému provedeno piedem shrnuti benefiti do urcitych bloka
podle struktury potieb skupin zaméstnanci. Tyto bloky jsou uzaviené a pracovnik
se mize rozhodnout pouze pro jeden. Prednost takového standardizovaného systému
spociva v nizsi rezii; nevyhodou je, ze jen zcéasti zohlednuje zakladni pozadavek

individualizace piijmu. (Dvorakova, 2004)

Predpoklady U¢inného pouzivani kafeteria systému:

»provadét pravidelné priazkum motivaéni struktury zaméstnanci,
sledovat vyvoj u konkurence, jaké mzdy a benefity poskytuje,
aktualizovat nabidku zaméstnaneckych vyhod,

prabézné pracovniky informovat o zaméstnaneckych vyhodach, ale také o firemnich
nakladech na ng, aby prijemce téchto pozitka |épe pochopil, jakou socidni péi mu
zaméstnavatel vénuje.” (Dvordkovd, 2004, [cit. 2011-11-04])
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2 MOTIVOVANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Prakticka ¢ést bakalaiské prace byla zpracovana ve spolecnosti XY pusobici v oblasti
mezinarodni a vnitrostatni prepravy. Spoleénost XY podminila svou anonymitu pro
zpracovani prace s odkazem na vnitini piredpisy o ochrané informaci a obchodniho
tajemstvi.

Spole¢nost XY nabizi kompletni sluzby v oblasti prepravy expresnich dokument,
bali¢cka a kusovych zésilek.

Filozofie spole¢nosti je zamétena na kvalitu, hospodarnost a flexibilitu poskytovanych
sluzeb zakaznikam. Produkty a sluzby spliuji pozadavky mezinarodnich norem pro
kvalitu, bezpecnosti a zivotniho prostiedi. Spole¢nost spolupracuje s renomovanymi
auditorskymi spolecnostmi, které pravidelné hodnoti soulad s témito pozadavky.

2.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

V Ceské republice se jedna se o prostorové dislokovany podnik, ktery ma mimo hlavni
sidlo jest¢ dalsi tii pobocky. Z hlediska formalni organizace fizeni je uplatnovana
liniova organizacni struktura. Z hlediska vnitropodnikoveé ekonomicke struktury je upla-

tnovano centrani hospodaistvi.

Obr. ¢. 4: Organizacni struktura spolecnosti XY z hlediskaformalni organizace fizeni

Courtry Gereral Manager

CGM fassistart

[ I I I I ]

Courtry 0P 3 Country 5 &M Courtry F&A Courtry C% Courtry HR Courtry IG5
Marager Marager Manager Warager Wanager Marmger
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I Customns Producton Manager  Sales henager bl I Finance Anahet Team Leader- Support  — Paynoll Aczourtant
I Pracurement hi rager Matonal higjor Account Manager  |-Management Accoun@nt L hdA Supenisor Training & Devwelo pment
I Opertions Ofice hManager Buzinezs Support Manager - Insuranice hlnager Coordinator
I Faility & Fleet hnager Special Services henager I Adminizration Manager
I Security hnager harketing hianager I Intemal Controls Specialist
L 0OP% Trainer L Qualty Diwelapment hisnagar

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti XY, 2011
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Ceosvétove spolecnost XY zaméstnava vice nez 75 000 lidi, operuje s vice nez 26 000
vozidly a 50 nakladnimi letadly, celosvétova sit’” mé vice nez 2 300 vlastnich dep a pu-

sobi ve vice nez 200 zemich.

2.3 Zaméstnanci

V Ceské republice spolesnost zaméstnava 220 pracovniki na hlavni pracovni pomér
(HPP) a 122 pracovnikii na dohodu o provedeni pracovni &innosti (DPC). Spolenost
fidi pracovni ¢innost 172 kuryra, ktefi vsak nejsou zaméstnanci spolecnosti XY.

Spolesnost v této oblasti vyuziva vyhody sluzeb outsourcingu?.

Obr. &. 5: Podil zaméstnanci na HPP a DPC ve spolegnosti XY

Podil HPP a DPC ve spoleénosti

m DPC
36%

@ HPP
64%

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti XY, vlastni zpracovéni, 2011

Podil zaméstnanci na DPC je pom&rné vysoky, coz je dano charakterem predmétu
ginnosti spolegnosti. Pracovnici na DPC jsou prevézné vyuzivani pro manudni ¢innosti
nakladky, vykladky a nasledné tiidéni zasilek. Z toho plynouci a tedy nijak prekvapujici

jevysoky pomér muzt, podivame-li se naslozeni pohlavi.

2 Outsourci ng znamena, ze firma vycleni ucelenou ¢innost a svéii ji smluvné externi spolecnosti neboli
subkontraktorovi, ktery za ni nese odpovédnost. Outsourcing se povazuje za obchodni rozhodnuti firmy,
které ma vést ke snizeni nékladt nebo k soustiedéni se na hlavni piredmét podnikani, ato v zgmu jegji
konkurenceschopnosti. Zdroj: ZIKMUND, M. Vse, co jste si pidli védét o outsourcingu. [onling] Praha
BusinessVize, 27.9.2010. [cit. 2011-11-10]. Dostupné na www: < http://www.businessvize.cz/rizeni-a-
optimalizace/vse-co-jste-si-prali-vedet-o-outsourcingu>
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Obr. &. 6: Podil muzii a zen naDPC ve spoletnosti XY

DPC - podil muzh a zen ve spoleénosti

B Zzeny
29%

@ muzi
71%

Zdroj: Interni zdroj spolecnosti XY, vlastni zpracovani, 2011

Podivame-li se na podil muza a Zen pracujicich na hlavni pracovni pomér (HPP),
Zjistime, ze je téméi vyrovnany. Vyrovnany pomeér muzi a zen vsak jiz prestava platit
dle oddéleni. V provoznim a obchodnim oddéleni pracuje nejvice muza zfirmy,
oddéleni informacnich technologii je témét doménou muzi a naopak v persondnim

oddéleni nepracuje ani jeden muz.

Obr. ¢. 7: Podil muzt a zen na HPP ve spolecnosti XY

HPP - podil muzl a zen ve spoleénosti

W Zeny
48%

Emuz
52%

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti XY, vlastni zpracovéni, 2011
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Obr. ¢. 8: Podil muzi a zen na HPP dle oddéleni ve spole¢nosti XY
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Zdroj: Interni zdroj spolecnosti XY/, vlastni zpracovani, 2011

Nemén¢ dilezitym hlediskem je doba trvani hlavniho pracovniho poméru (HPP).
Negvyssi podil zaméstnanci dle délky pracovniho poméru je 5 — 10 let, tésné
nasledovéno zaméstnanci s 1 — 2 roky a 3 — 5 let. Mazeme tedy usoudit, ze vice néz
polovina zaméstnanci vnima spolecnost XY jako dobrého zaméstnavatele, protoze u ni

setrvavgji vice jak 3 roky.

Obr. ¢. 9: Déka pracovniho poméru na HPP ve spolecnosti XY

Délka pracovniho poméru na HPP

19% ®do 1 roku
W >1-2roky
0> 2 -3 roky
O>3-5let
H>5-10let
m>10-14let
> 14 let

10%

Zdroj: Interni zdroj spolecnosti XY/, vlastni zpracovani, 2011
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Dle vékove struktury jsou témei 3/4 zaméstnanct spolecnosti ve véku 25 — 39 |et.
Z hlediska pracovni vykonnosti je tento pomér témeér idedni. Zgjimavosti je absence

pracovnikt s vékem 20 let améne na HPP.

Obr. ¢. 10: Pracovnici na HPP dle vékoveé struktury ve spol. XY

Pracovnici na HPP dle vékové struktury

44% @ 20 a méné
W 21-24let
025- 29 let
030-39let
W 40 - 49 let
@ 50 a vice

14%

28%

Zdroj: Interni zdroj spolecnosti XY, vlastni zpracovani, 2011

2.4 Motivaéni program spole¢nosti

Hlavnimi slozkami motivacniho programu ve spolecnosti XY jsou mzda, prémie a vy-
konnostni odmeény, zaméstnanecké benefity a péce o pracovniky. Zamgéstnanecké

benefity jsou vyhlasovany plosné ajsou uverginény v fizené firemni dokumentaci.

241 Mzda

Mzda prislusi zaméstnancim za vykonanou praci dle mzdového vyméru, ktery je
nedilnou soucasti pracovni smlouvy ve spolecnosti XY. Pokud zaméstnanec nepracuje,
piislusi mu nahrada mzdy v piipadech stanovenych pravnimi predpisy, piipadné je mu
poskytovano hmotné zabezpeceni podle piedpisi 0 nemocenském pojisténi.

Mzdou se rozumi penézité pinéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytované
zaméstnavatelem zameéstnanci za préaci. Za mzdu se nepovazuji zefména nadhrady mzdy,

cestovni nahrady, odstupné poskytovaneé pii skonceni pracovniho pomeru.



Mzdy ve spolecnosti XY jsou uréené a zaméstnanci je stanovena mzda ve vysi 80%
z&kladni mzdy a 20% osobniho ohodnoceni uvedeného v mzdovém vymeru.

Osobni ohodnoceni je nenarokovatelnou soucésti mzdy a priznava ji prislusny funkeni
manazer kazdy mésic. V praxi je toto reSeno tak, ze v pripade, ze funkéni manazer
nepiedd informaci 0 pouze ¢astecném piiznani nebo neptiznani v plné vysi osobniho
ohodnoceni v terminu zavérky mezd, je osobni ohodnoceni povazovano za uznané

v pIné vysi.
2.4.2 Prémieavykonnostni odmény

Variabilni odména za dosazené vydedky (bonus) je vyplacena uréenym
zaméstnancam v zavislosti na ro¢nich/étvrtletnich financnich vysledcich firmy, pinéni
pracovnich a manazerskych povinnosti a plnéni osobnich a vykonnostnich cila
odmenovaného zaméstnance. Osobni a vykonnostni cile musi byt stanoveny vzdy
piedem, metodou SMART? a predepsaném formétu. V zavislosti na typu pozice je
splatna ¢étvrtletné nebo rocné. Obecné plati, Zze pro nemanazerské pozice je splatnost
Ctvrtletni a pro pozice manazerské je splatnost rocni. Periodicitu splatnosti pro
piisiusnou pozici findné urcuje generdni teditel. Vyplaceni bonusu vzdy podiéha
schvaleni generdnim reditelem a jeho vyse muze byt relevantné kracena v piipadé
nedosazeni finan¢nich a ostatnich vysdedka firmy, nesplnéni stanovenych a pred-
poklé&danych povinnosti ¢i nedosazeni osobnich cili hodnocenym zaméstnancem.

Mimoradna odména muze byt gjednana v pripadé predem dohodnuté jednorézove
ginnosti zaméstnance nad ramec bézné nédplné préce. Cinnost, cil a vyse odmény maji
byt stanoveny predem, pricemz vyse odmeény musi byt piiméiena rozsahu ¢innosti ave
vztahu ke mzd¢ zaméstnance. O stanoveni mimoradné odmény musi byt predem
formané informovano persondni oddéleni. Nasledné vyhodnoceni ¢innosti a navrh na
vyplaceni odmény ¢i jgi pomérné casti musi byt provedeno pisemné. Vyplaceni
odmeény schvaluje generdlni feditel spole¢nosti.

Pramérna hruba mési¢ni nominadlni mzda na prepocéteny pocet zaméstnanct na
hlavni pracovni pomer ve spole¢nosti XY cinila31 645 K¢ ve 2. ¢tvrtleti 2011. Je nutno

podotknout, Ze tento pramér je véetné managementu spolec¢nosti. Vétsina zaméstnanci

% Metoda SMART - zkratka pro metodiku stanovovani cili - specific (konkrétni), measurable (mgtitelny),
agreed (odsouhlaseny), redlistic (realisticky) atimely (definovany v ¢ase).
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vsak na tento pramér nedosdhne, jelikoz se jgich praimérnd mési¢cni mzda pohybuje
mezi 21 000 - 25 000 K¢.

Obr. ¢. 11: Pramérna hruba mési¢ni nomindni mzda, 2. étvrtleti 2011

Pramérna hruba mésiéni nominalni mzda,
2. Ctvrtleti 2011
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31 645 K&

30 181 K¢&

23 984 K¢

Praha spole€¢nost XY

m CR B Praha O spoleénost XY

Zdroj: Cesky statisticky Grad, interni zdroj spolegnosti XY, vlastni zpracovani, 2011

Pro srovnéani mzdové Grovné v CR. Ve 2. étvrtleti 2011 ¢inila pramérné hruba mésicni
nomindni mzda na piepoéteny pocet zaméstnanci v celém narodnim hospodarstvi
23 984 K¢, coz je 0 574 K¢ (2,5%) vice nez ve stggném obdobi roku 2010.
Spotiebitel ské ceny se zvysily za uvedené obdobi 0 1,8 %, redné mzda vzrostla o 0,7%.
V Praze, Stredoceském a Plzeinském kraji mzdy mezirocné stouply shodné o 4%. Lidé
v hlavnim mésté si pramérné vydélali 30 181 K ¢&. (Cesky statisticky Giad, 9.5.2011)

24.3 Benefity

Zaméstnanci spolecnosti XY dostévaji zaméstnanecké vyhody (benefity), které jsou
uréeny vnitinim predpisem spolecnosti. Veskeré zaméstnanecké vyhody jsou
poskytovany v souladu s dainovymi a jinymi pravnimi piedpisy a jsou plosné
piidélovany bez ohledu na pracovni vykonnost. Spole¢nost XY vydavéa 7,6% na
zaméstnanecké vyhody z celkovych mzdovych nakladi spolecnosti.
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2.4.3.1 Piehled benefiti pro zaméstnance spolecnosti XY, ktefi pracuji na hlavni
pracovni pomér (HPP)

Tyden dovolené navic

Spole¢nost poskytuje 5 volnych dni nad ramec standardni dovolené na zotavenou, tzn.

ze kazdy zaméstnanec manarok na 25 dnti dovolené na zotavenou za ka endaini rok.
Piispévek na stravovani

Vsem zaméstnancaim jsou poskytovany poukazky na stravovani - spolecnosti
SodexhoPass (stravenky) pocinge dnem néstupu do pracovniho poméru. Financni
piispévek na stravovani ¢ini 80 Ké/den. Spolecnost hradi 40 K¢ z této hodnoty,
Zbyvajici ¢ast s hradi zaméstnanci formou srézek ze mzdy.* Pocet stravenek na
piislusny mésic dostavaji zaméstnanci na zakladé vyhodnoceni dochazky dva mésice
zpétné. Narok na stravenky vznika zaméstnanci pouze v pripadé, ze chodi do
zaméstnani. Poukazky na stravovani nendlezi zaméstnanci v dobé dovolené, nemoci
a celodennich pracovnich akci se zgjisténym stravovanim.

Prispévek na dopravu

Po uplynuti tiimési¢ni zkusebni doby ziskavaji zaméstnanci prispévek na dopravu

mesi¢éné ve vysi 703 K¢. Tato ¢astka je pripocitdna ke mzdé a zdanéna.

Narok na prispévek na dopravu vznikd zaméstnanci pouze v piipadé, odpracoval-li
v daném mésici vice nez padesét procent pracovniho fondu.

Skupinové zivotni pojisténi

Spolecnost poskytuje zaméstnanci prispévek na zivotni pojisténi tak, aby v pripadé
smrti, ¢i v pripadé trvalych nasledkt po Urazu mél zaméstnanec nebo jeho blizci ndrok
na penézité plnéni a ndlezité finanéni odskodnéni.

Spolecnost mize kazdého zaméstnance na jeho zédost zaradit do programu pojisteni
hned po nastupu do firmy. Toto pojisténi poskytuje pojistnou ochranu pro piipad smrti
z jakékoliv priciny, smrti ndsledkem Urazu nebo trvalé invalidity nadsledkem drazu, ato
po celych 24 hodin denn¢ a 365 dni v roce, tedy i mimo pracovni dobu.

* Poznamka autora. Spolegnost hradi 50% z 80 K& hodnoty stravenky a nevyuziva zékonem dané
moznosti prispivat az do vyse 55% z maximalni doporu¢ené hodnoty stravenky 90 K¢ z hlediska
uplatnéni nékladu jako danove uznatel ného.
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V piipadé ukon¢eni pracovniho poméru zaméstnance kon¢i také jeho pojisteni.
Poukézky FlexiPass

Tento benefit je uréen pro vsechny zaméstnance, ktefi pracuji v pracovnim poméru déle
nez 1 rok anegjsou ve vypovedni [haté. Ro¢ni prispévek je rozdélen vzdy na 2 splétky po
6 mesicich. Rozhoduijici pro uréeni vyse prispévku je pocet odpracovanych let aktualné
k 31. kvétnu ak 30. listopadu.

Rozsah benefitu FlexiPass;

1-2roky: 3000 K¢

e >2-3roky:4000K¢

e >3-5]et: 6000K¢

e >5-10let: 8000 K¢

e >10-14let: 10000 K¢

e >14]et: 12000 K¢

Ocenéni loajalnich zaméstnanci

Jednorézove obdrzi vsichni zaméstnanci, ktefi pusobi ve firm¢ 5, 10 a 15 let, jako

podeékovani poukazky Flexipass v této hodnote:
e 5Slet: 2500 K¢

e 10let: 5000 K¢

e 15]let: 7000 K¢

Rozhodujici pro uréeni vyse prispévku je pocet odpracovanych let ve spolecnosti XY
aktuané k 30. listopadu.

Cenangjlepsich zaméstnanca - Tahoun firmy

Cena je vyhlasovana jednou ro¢n¢é. Kazdy zaméstnanec muze navrhnout jakéhokoliv
zaméstnance pracujiciho na hlavni pracovni pomér. Navrh musi byt slovné odivodnén.

Odmena pro 3 nejlepsi zaméstnance je vikendovy wellness pobyt pro 2 osoby v CR
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Preventivni |ékarska pée

Preventivni |ékarskou péci pro vsechny zaméstnance zgjistuje smluvni zdravotnické
zatizeni. Tato pée je plné hrazena zaméstnavatelem. Ucelem je pravidelna kontrola
zdravotniho stavu v souvidlosti s naplni prace, poptipadé rizikem na pracovisti. Do

systému |ékarskych prohlidek preventivni |ékarské péce pati:
e vstupni prohlidky,
e povinné preventivni prohlidky.

Smluvni zdravotnické zatizeni maze po dohodé zprostiedkovat dalsi |ébu nebo
zarazeni zaméstnance do svého systému dalsich placenych sluzeb, které spolecnost jiz
v rdmci zakladni preventivni pé&ce nehradi.

Oc¢kovani proti chripce

Narok na jeho vyuziti ma kazdy zaméstnanec po zkusebni dobé. Preventivni ockovani
proti chiipce probihé 1x zarok, v souladu s aktudlnimi pokyny hlavniho hygienika CR.
Ockovani je pIné hrazeno.

Zaméstnanecky program mobilniho operatora

V rdmci zaméstnaneckého programu maji zaméstnanci moznost vyuzivani specidniho
tarifu mobilniho operétoraaz pro 3 ¢islarodinnych piislusnika.

Vzdélavani

Pro udrzeni a prohlubovani kvalifikace a odbornosti zaméstnancti poskytuje spolecnost
moznost profesniho rozvoje formou interniho nebo externiho skoleni. Toto skoleni, na
zakladé stanovenych potieb, je poskytované spolecnosti v souladu s dosazenim
firemnich cili. Zaméstnanec ma v rdmci ro¢niho hodnoceni vypracovan plan rozvoje,

ktery navrhuje vedouci pracovnik prislusného oddéleni na zékladé hodnoceni

kompetenci zaméstnance.
Studijni volno

Udgleni tohoto benefitu pri zvySovani kvalifikace zaméstnance je zalozeno na dohodé

mezi funkénim manazerem a zaméstnancem - zadatelem.

39



Studijni volno znamena placené volno, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci
béhem zvysovani jeho kvalifikace. Za zvysovani kvalifikace se povazuje studium na

stiedni, vyssi odborné a vysoké skole.

Rozsah studijniho volna ¢inni 2 dny béhem kazdého zkouskového obdobi, tedy 2 dny ve
zkouskovém obdobi za zimni semestr a 2 dny ve zkouskovém obdobi za letni semestr.
Nebo 4 dny za akademicky rok v pripadg, ze akademicky rok neni rozdélen na klasické

dva semestry.
Sportovni aktivity

Spolecnost prilezitostné pIné a nebo ¢astedné sponzoruje sportovni - aktivity
zaméstnanct. Ve vétsing pripadi se jedna o podporu kolektivnich rekreacnich vyziti
vétsich skupin zaméstnanca firmy. O finan¢éni podpoie takovychto akci rozhoduje
generdni teditel dle ekonomickych vysledki spolecnosti na zakladé vyhodnoceni
navrhu a efektivity této aktivity.

Spolecensk é akce oddéleni

Manazer kazdého oddéleni ma moznost 2x za rok pozadat generdniho reditele o uvol-
néni prostiedki na spolecenskou akci zaméstnanci oddéleni. Generdlni feditel uvolnuje

prostiedky natyto akce v zavislosti na ekonomickych vysledcich spole¢nosti.
L etni/zimni celofiremni akce

Zaméstnavatel pordda akce pro vsechny zameéstnance spolecnosti. Generdlni reditel

uvolnuje prostiedky natyto akce v zavidosti na ekonomickych vysledcich.
Teplénapoje

Pro kazdého zaméstnance jsou v kuchynkach k dispozici teplé napoje (kéva, ¢g). Vieje
plné¢ hrazeno zaméstnavatelem.

Fontanky s pitnou vodou
Zamgstnanci maji na vsech pracovistich zdarmak dispozici pitnou vodu z fontanek.
Letni zmrzlina

V letnich mésicich poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim zmrzlinu. Rozhodnuti o po-
skytovani a rozsahu uréuje kazdy rok generdni teditel. Aktivita je castecné hrazena

zameéstnavatel em.
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24.3.2 Piehled benefiti pro zaméstnance spole¢nosti XY, ktefi pracuji na
dohodu o pracovni ¢innosti (DPC)

Ocenéni loajalnich zaméstnanci

Jednou roéné obdrzi zaméstnanci pracujici na dohodu o pracovni ¢innosti (DPC), ktefi
dovrsi 5 let spolupréce sfirmou, podékovani formou poukazky Flexipass v hodnoté
1 000 K¢.

Prispévek na stravovani

Narok na piispévek na stravovani maji zaméstnanci pracujici na DPC ihned po néstupu

do zaméstnani. Prispévek ¢ini 25 K¢ po odpracovani 4 hodin nepretrzité za 1 smeénu.
Oc¢kovéni proti chiipce

Narok najeho vyuziti méai zaméstnanec pracujici na DPC. Preventivni ockovani proti
chiipce probihd 1x za rok, v souladu s aktudnimi pokyny hlavniho hygienika CR.
Ockovani je pIné hrazeno.

Teplénapoje

| pro zaméstnance pracujiciho na DPC jsou v kuchyikéch k dispozici teplé nédpoje

(kéva, ¢g)). Vseje pIné hrazeno zaméstnavatel em.
Fontanky s pitnou vodou

Zaméstnanci pracujici na DPC maji na vsech pracovistich zdarma k dispozici pitnou
vodu z fontanek.

Letni zmrzlina

V letnich mésicich poskytuje zaméstnavatel zaméstnancam pracujici na DPC zmrzlinu.
Rozhodnuti o poskytovani a rozsahu uréuje kazdy rok generdni feditel. Aktivita je
céstecné hrazena zaméstnavatel em.

41



3 DOTAZNiIKOVE SETRENI

Pro vyzkum v oblasti pracovni motivace zaméstnancti byla zvolena dotaznikova
technika, ktera pomohla zmapovat situaci ve spole¢nosti XY . Dotaznik se tykal faktora
motivace k préci a pracovni spokojenosti a byl sestaven tak, aby pomohl ukézat na
nedostatky na pracovisti a stat se tak namétem ke zmeéng v oblasti motivace.

V dotazniku byly uvedeny dvé sekce ke kazdé otézce. Diilezitost a spokojenost.
Dilezitost znamenala, zajak dilezity zaméstnanci povazuji dany faktor.
Spokojenost znamenala, jak jsou s témito faktory spokojeni ve spolecnosti XY.
Faktory setykaji dulezitosti a spokojenosti predevsim v oblastech:

e pracovni ¢innosti,

e nadiizeného,

e pracovniho prostiedi,

e mzdy,

e benefita.

Na zavér byla polozena jedna oteviena otédzka na zlepseni pracovni motivace ve

spole¢nosti XY. Dotaznik je ptilozen v zavéru prace v Priloze A.

3.1 Vyhodnoceni dotaznikového setieni

Respondenty byli v tomto pripadé vsichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér
(HPP). Vyplnéni dotazniku bylo zcela anonymni. Z rozeslanych 220 dotaznika se
vratilo zpét 91 vyplnénych dotaznikt, coz odpovida 41% G¢asti respondentt, z toho
54% zen a 46% muzi.

Z doslych dotaznikt byly secteny odpoveédi u jednotlivych faktoru. Ze struktury
odpovedi byl vypocitan vézeny aritmeticky pramér, ktery se od aritmetického
praméru odlisuje tim, ze kazdd hodnota statistického souboru ma prifazenou

odpovidagjici vahu.
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Vysledny véazeny aritmeticky pramér byl spocitan pomoci vzorce:

X1y + Xy X 1,

% =
|

kde x jehodnota ze statistického souboru,
n je odpovidgjici vaha (dulezitost) této hodnoty. (Hindls akal., 2007, s. 30)

U kazdého faktoru byly porovnany praméry dalezitosti a spokojenosti. Timto byly
zjistény faktory, u kterych byly negjvétsi rozdily mezi dilezitosti a spokojenosti.

Porovname-li podil muzt a zen ve spolecnosti s podilem muza a zen u respondenti,
zZjistime, ze muzi odevzdali méné dotaznika nez zeny.

Obr. ¢. 12: Respondenti dle podilu muzt a zen

Respondenti dle podilu muza a zen

O muz
46%

| Zeny
54%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Dle vékové struktury respondenti je nejvyssi podil zastoupen zaméstnanci ve véku
30 — 39 let nadsledovany zaméstnanci vékové skupiny 25 — 29, coz priblizné odpovida
podilu vékoveé struktury u vsech zaméstnanci na HPP. U respondenti je vsak o néco

vice zastoupena skupina vékoveé struktury 30 — 39 let.
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Obr. ¢. 13: Respondenti dle vékové struktury

Respondenti dle vékové struktury

52%

13%

27% 3%
5%

m21-24let w25 - 29 let 030 -39 let 040 - 49 let m 50 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Podil respondenti dle délky pracovniho poméru je opét témer shodny s celkovym
podilem zaméstnanci na HPP, az na polovi¢ni podil zaméstnanci s délkou pracovniho
poméru do jednoho roku.

Obr. ¢. 14: Respondenti dle délky pracovniho poméru

Respondenti dle délky pracovniho poméru

24% @ do 1 roku
26% B >1-2roky
0> 2-3roky
O>3-5let
E>5-10let
@>10-14let
B> 14 let

16%

18% 3%
5%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011



U podilu respondenti die oddéleni je vyrazné vice zastoupeno provozni oddélni, ato i
podle celkového podilu zaméstnanci na HPP.

Obr. ¢. 15: Respondenti dle oddéleni

Respondenti dle oddéleni

42%

3%

20%

16%

13%

@ Finanéni B Generalni feditel a sekretariat
O Informacnich technologii O Obchodni

W Personalni @ Provozni

B Zakaznické

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

3.2 Hodnoceni dilezitosti a spokoj enosti

U kazdého faktoru byly vyhodnoceny véazené pramery dilezitosti a spokojenosti a dale
ztéchto praméra zjisteny faktory, u kterych byly nevétsi rozdily mezi dulezitosti

a spokojenosti.

3.2.1 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti —faktory Pracovni ¢innosti

U Pracovni ¢innosti povazuji respondenti za nejvice dulezity faktor moznost ziskavat
nove zkusenosti, naplné prace a jistotu pracovni pozice. Zaroven dle rozdilu praméru
dulezitosti a spokojenosti se respondenti nejvice obavagi ztraty zaméstnani. Celkové
u faktord pracovni &innosti previada spokojenost. Zadny z hodnocenych faktord
pracovniho prostiedi se neumistil mezi deset nejslabsich faktora spokojenosti nebo
deset faktora s ngvétsim rozdilem mezi dulezitosti a spokojenosti. Z odpoveédi na
otevienou otézku zlepseni pracovni motivace v oblasti pracovni ¢innosti mizeme

kategorizovat nasledujici navrhy:
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e priméjsi zpétnavazbak plnéni pracovnich ukoli,
e pruznapracovni doba, préace z domova,

e pravidelné vyhodnocovani ,, schranky napada”.

Tab. ¢. 1 — Pracovni ¢innost — vypocitané prameéry z odpoveédi dotazniku

Pracovni ¢innost Diilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost
Zajimavost (ma prace mé napliuje). 2,1 2,8 -0,7
Organizace (ma préce je dobie organizovana). 2,0 24 -0,4
Jistota (mam jistotu pracovni pozice). 2,1 3,0 -0,9
Dostatek informaci k plnéni pracovnich Gkol?. 2,6 3,0 -04
Préace kterou vykonavam je uzitecna. 2,2 2,3 -0,1
Moznost ziskavat nové zkusenosti. 19 24 -0,5
Moznost pfichazet s vlastnimi ndpady. 2,2 2,6 -04
Pracovni ¢innost -celkem 2,2 2,6 -04

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Obr. ¢. 16 — Pracovni ¢innost — dilezitost a spokojenost z odpovedi dotazniku

Pracovni éinnost

Organizace (ma prace je 2,0
dobfe organizovana). 24

|
Zajimavost (ma prace 2,1
meé napliuje). 2,
Jistota (mam jistotu 2,1
pracovni pozice).

3,0

o Dilezitost m Spokojenost ‘

Dostatek informaci k 2,6
pInéni pracovnich Gkold. 3.0

Préace kterou 2,2
vykonavam je uZzite¢na. 2,3
Moznost ziskavat nové 9

zku$enosti. 2,4
MozZnost pfichazet s 2,2
vlastnimi napady. 2,6
0 1 2 3 4 5 6

Zdroj: Vlastni zpracovéni, 2011
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3.2.2 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti —faktory Nadrizeny

U faktortt Nad¥izeny je pro respondenty nejvice dulezité, ze pracovni vykony by mely
byt ze strany nadiizeného hodnoceny pravidelné a spravedlivé a zaroven nadiizeny ma
byt otevien k podnétim ze strany zaméstnanci. Zaroven vsak zaméstnanci vnimaji
u nadiizeného lehky rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti u motivace k piistupu prace,
spravedinosti hodnoceni vykonu a moznosti ovlivnit svym nézorem své cile. Zadny
Z hodnocenych faktora pracovniho prostredi se neumistil mezi deset negjslabsich faktora
spokojenosti nebo deset faktort s ngvétsim rozdilem mezi dilezitosti a spokojenosti.
Cedkové u faktori nadiizeného pirevliada spise spokojenost. Z odpovédi na otevienou
otazku zlepseni pracovni motivace v oblasti Nadiizeny muzeme kategorizovat
nasledujici navrhy:

e smysluplné amotivujici vedeni nadiizenym,

e spravedlivejsi hodnoceni ze strany nadiizeného,

e tvorba smysluplnych arednych cila,

e zvyseni pravomoci pro stiedni management v oblasti udélovani benefita,

e zvysovani profesniho rozvoje a kvalifikace.

Tab. ¢. 2— Nadfizeny — vypocitané prameéry z odpoveédi dotazniku

Nad¥izeny Diilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost
Nadiizeny mne svym pristupem k praci motivuje k

PR 2,1 2,8 -0,7
vys§im pracovnim vykonam.
Pracovni vykony jsou ze strany nadiizeného

S . 1,4 21 -0,7

hodnoceny pravidelné a spravedlivé.
C!Ie stanovené nadiizenym mohu ovlivnit svym 21 28 07
nézorem.
Nadfvlzenyjoe otevien k podnétam ze strany 18 2.0 02
zamgstnanci.
Nadiizeny mé podporuje v profesnim rozvoji. 2,2 24 -0,2
Nadfizeny - celkem 1,9 2,4 -0,5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011
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Obr. ¢. 17 — Nadiizeny — dulezitost a spokojenost z odpovédi dotazniku

NadFizeny

Nadfizeny mne svym pfistupem k praci motivuje k

vy$§im pracovnim vykontm. 218

Pracovni vykony jsou ze strany nad¥izeného
hodnoceny pravidelné a spravedlivé.

Cile stanovené nadfizenym mohu ovlivnit svym

nazorem. 28

Nadfizeny je otevien k podnétiim ze strany
zaméstnanc(.

2.1
2.1
2.1
8
2,0
dFizeny mé pod . fesni . 2.2
Nadfizeny mé podporuje v profesnim rozvoji. 24

2 3 4 5 6

@ Dulezitost m Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovéni, 2011

3.2.3 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti —faktory Pracovni prosticedi

U Pracovniho prostiedi respondenti povazuji za negméné dalezity faktor poréddek na
pracovisti (napf. svého pracovniho stolu) a zé&roven stimto faktorem jsou velmi
spokojeni, protoze jg sami dokézi ovlivnit. Ngméne spokojeni jsou sfaktorem
technického vybaveni, tento faktor se celkové umistil mezi deseti faktory s ngjveétsim
rozdilem mezi dilezitosti a spokojenosti. Jinak celkové previada ndzor spise spokojeni.
Z odpovédi na otevienou otazku zlepseni pracovni motivace v oblasti Pracovniho
prostiedi mizeme kategorizovat nasledujici navrhy:

e vymeéna zastaralé techniky (PC, notebooky, scannery, atd.),
e rychlgsi internet,

e lepsi klimatizace.
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Tab. ¢. 3 — Pracovni prostredi — vypocitané praméry z odpovédi dotazniku

Pracovni prostiedi Diilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost
Vyhovujici pra,covni prostiedi pro \{)’/kon préce 26 27 01

(hluk, osvétleni, teplota, usporadéani, ...). ' ' '

Poradek na pracovisti. 3,3 2,4 09

Dobré technické vybaveni. 2,3 3,2 -0,9

Pohodiny piistup na pracoviste. 24 2,6 -0,2
Bezpecnost préace. 19 19 0,0

Pracovni prostiedi - celkem 25 2,6 -0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Obr. ¢. 18 — Pracovni prostiedi — dulezitost a spokojenost z odpovédi dotazniku

Vyhowijici pracowni prostiedi pro wkon prace (hluk,
osvétleni, teplota, uspofadani, ...).

Dobré technické wbaveni.

Bezpecnost prace.

@ Ddlezitost m Spokojenost

Poradek na pracowvisti.

Pohodiny pfistup na pracovisté.

Pracovni prostredi

#2'6.

]33

3,2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

3.2.4 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti —faktory M zdy

U Mzdy previadd nespokojenost sfaktorem zvyseni finanéniho ohodnoceni v pri-

padech, kdy se zvysi pracovni vykon. Zaroven 2 ze 3 faktort se celkové umistily mezi

deseti ngjvétsimi rozdily hodnoceni dilezitosti a spokojenosti. Jedna se o faktory mzdy

a finan¢niho ohodnoceni. Z odpovédi na otevienou otézku zlepseni pracovni motivace

v oblasti Mezd muzeme kategorizovat nasledujici navrhy:

e zvyseni finan¢niho ohodnoceni (druha nejcetngjsi odpoved),
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e odmeény dle vykonu.

Tab. ¢. 4 — Mzda— vypocitané priméry z odpoveédi dotazniku

Mzda Diilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost

Ma mzda odpovida vykondvané praci. 1,8 31 -1,3

Ma mzda se vaze na pevnou a pohyblivou slozku

odmeny v kontextu mych pracovnich cil . 2.4 26 02
V piipadg, ze se zvysi mij pracovni vykon, zvysi 20 40 20
sei finanéni ohodnoceni. ' ' '

Mzda - celkem 2,1 3,2 -11

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Obr. ¢. 19 — Mzda — dilezitost a spokojenost z odpoveédi dotazniku

Mzda
. - R 18
Ma mzda odpovida vykonavané praci. 31
Méa mzda se vazZe na pevnou a pohyblivou slozku 24
odmény v kontextu mych pracovnich cilg. 2,6
V pfipadé, Ze se zvy$i mQj pracovni vykon, zvysi se i 2,0
finanéni ohodnoceni. 4,0
P , 0 1 2 3 4 5 6
o Dllezitost m Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

3.2.5 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti — faktory Benefity

Devét z hodnocenych faktora Benefiti se umistilo mezi deseti nejslabsimi faktory
spokojenosti a zaroven Sest z hodnocenych faktori Benefiti se umistilo mezi deseti
faktory negvétsich rozdila mezi dilezitosti a spokojenosti. Celkové tak u benefita
pievliada spise nespokojenost. Z odpovédi na otevienou otazku zlepseni pracovni

motivace v oblasti Benefiti mizeme kategorizovat nasledujici navrhy:
e prispévek napenzijni pripojisténi (ngjcetngjsi odpoved),
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Vv s

e svobodnavolba aindividualizace benefita (treti ngjcetnéjsi odpoved),

e lepsi komunikace ze strany managementu,

e vice hmotnych vyhod,

e viceskoleni,

e volno pro vyiizovani osobnich zdezitosti (Urady, atd.),
o |ékarska péce (nadstandardy),

e prispévek nazivotni pojisteni,

e prispévky nadarky andkupy,

e prispevky nasportovni aktivity, dovolenou.

Tab. ¢. 5 — Benefity — vypocitané prameéry z odpovédi dotazniku

Benefity Diilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost
Svobodna moznost volby benefitu podle osobnich

PR 2 24 4 -1,6
preferenci kazdého zaméstnance.
Schczpnost vyhovét individud nim pozadavkim 24 36 12
zamgstnance.
Pohodiny piistup k benefitam. 2,6 3,2 -0,6
Vhodné komunikace benefitu ze strany 2.7 38 11
managementu.
Prispévek na stravovani. 21 2,6 -0,5
Prispévek na sport, relaxaci a kulturu. 2,8 3 -0,2
Prispévek na zdravi, 1ékaiskou péci. 29 3,6 -0,7
Prispévek na dovolenou, rekrea¢ni pobyt. 31 34 -0,3
Vzdélavani, jazykové kurzy. 2,2 31 -0,9
Darky a nékupy. 3,6 3.8 -0,2
Prispévek na penzijni pripojisteni. 2,6 4,9 -2,3
Prispévek nazivotni pojisteni. 2,7 39 -1,2
Firemni akce (sportovni i kulturni) 31 32 -0,1
Hmotné vyhody (sluzebni auto, notebook, mobil, 32 3.9 07
Benefity - celkem 2,7 3,6 -0,9

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011
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Obr. ¢. 20 — Benefity — dulezitost a spokojenost z odpovedi dotazniku

Benefity

Svobodna moznost volby benefitu podle osobnich ' 2,4
preferenci kazdého zaméstnance. 4

Schopnost vyhovét individualnim pozadavkim 2.4
zaméstnance. * 36
P o 2,6
PohodIny pfistup k benefitim. # 32

Vhodnéa komunikace benefitl ze strany managementu. i 38
S - 2,1
PFispévek na stravovani. 26
2

N . 8
Prispévek na sport, relaxaci a kulturu. 3
2,9

PFispévek na zdravi, lékaFskou pédi. # 36
Pfispévek na dovolenou, rekreaéni pobyt. #3'4
CAoc ) 22
Vzdélavani, jazykové kurzy. * 31
Darkey a nakupy. #&%3
N L 26
Prispévek na penzjni pripojiston!. * 9
N G 2,7
PFispévek na Zivotni pojisténi. * R
. . . . 3,1
Firemni akce (sportovni i kulturni) #3’2
Hmotné vyhody (sluzebni auto, notebook, mobil, ...) # 8.9

‘ o Dilezitost m Spokojenost

o
=
)
w
EaN
a1
o

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

3.2.6 Hodnoceni dilezitosti a spokojenosti — shrnuti

Prehled deseti ngjdabsich faktori spokojenosti a deseti faktora s ngjvétsimi rozdily
mezi dulezitosti a spokojenosti vyjadiuji tabulky ¢. 6. a 7. Pokud se hodnoceny faktor

umistil v obou tabulkach zéroven, je zluté zvyraznén.

52



Tyto Zluté zvyraznéné faktory jsou hodnoceny jako sabé stréanky v nasedujici
SWOT analyze motivaéniho systému spole¢nosti XY .

Tab. ¢. 6: Deset nejslabsich faktora spokojenosti

10 ng Sich faktor S : ol :
0 qslabsg aktori Dilezitost | Spokojenost | Dulezitost - Spokojenost

spokojenosti

Prispévek na penzijni piipojisteni. 2,6 49 -2,3

V,pflpadé,,vz,e se_Z\_/yél muj pracovni 2.0 40 20

vykon, zvysi sei finanéni ohodnoceni.

Svobodna moznost volby benefitu podle

osobnich preferenci kazdého 2,4 4 -1,6

zaméstnance.

Prispévek nazivotni pojisténi. 2,7 39 -1,2

Hmotné vyhody (sluzebni auto, )

notebook, mohil, ...) 32 339 0.7

Vhodné komunikace benefitu ze strany 2.7 38 11

managementul.

Darky a nékupy. 3,6 3,8 -0,2

Sc@opnost vyhove‘it individualnim 24 36 12

pozadavkim zaméstnance.

Prispévek na zdravi, |ékarskou péci. 29 3,6 -0,7

Prispévek na dovolenou, rekreacni 31 34 03

pobyt.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011

Tab. ¢. 7: Deset faktori s ngjvétsim rozdilem mezi dilezitosti a spokojenosti

10 ngjvétsich rozdila ol : ol .
o 9 . Dilezitost | Spokojenost | Diilezitost - Spokojenost

dilezitost - spokojenost

Prispévek na penzijni piipojisteni. 2,6 49 -2,3

V,pflpadé,,vz,e se_Z\_/yél muj pracovni 2.0 40 20

vykon, zvysi sei finanéni ohodnoceni.

Svobodnéa moznost volby benefitu podie

osobnich preferenci kazdého 2,4 4 -1,6

zaméstnance.

Ma mzda odpovida vykonavané praci. 18 31 -1,3

Sctvwopnost vyhovévt individualnim 2.4 36 12

pozadavkim zamgstnance.

Prispévek nazivotni pojisténi. 2,7 39 -1,2

V hodna komunikace benefita ze strany 27 38 11

managementu.

Dobré technické vybaveni. 2,3 3,2 -0,9

Vzdélavani, jazykové kurzy. 2,2 31 -0,9

Jistota (mam jistotu pracovni pozice). 2,1 3,0 -0,9

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011
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4 SWOT ANALYZA

SWOT analyza spociva v identifikaci faktora vyjadiujici silné nebo dlabé vnitini
stranky organizace a faktory vyjadiujici prilezitosti a hrozby jako vlastnosti vnéjsiho
prostiedi.

Aplikujeme-li metodu SWOT v oblasti motivacniho systému, charakterizuji silné a

dlabé stranky analyzu soucasnosti a prilezitosti a hrozby jako analyzu mozného dalsiho
Vyvoje.

SWOT je zkratkou z anglictiny:

e Strengths — prednosti = silné stranky

e Weaknesses — nedostatky = dlabé stranky

e Opportunities - prilezitosti

e Threats— hrozby

(Dédina, Cejthamr, 2005)

4.1 SWOT analyza motiva¢niho systému spole¢nosti XY

Silné stanky:

e Spolehliva mezindrodni spolecnost.

¢ Image a hodnoty spolecnosti.

e Nadfizeni jsou otevieni k podnétum ze strany zaméstnanci.

e Pracovni vykony jsou ze strany nadiizenych hodnoceny pravidelné a spravedlive.
e Prace, kterou zaméstnanci vykonavai je zajimava a uzitecna.

e Prace, kterou zaméstnanci vykonavaji je dobie organizovana.

e Zamgstnanci maji moznost ziskavat nové zkusenosti.

e Nadfizeni zaméstnance podporuji v profesnim rozvoji.

e Zameéstnanci maji moznost piichazet s vlastnimi ngpady.



Poradek na pracovisti.
Bezpecnost préce.

Vyhovujici pracovni prostredi pro vykon prace (hluk, osvétleni, teplota,
usporadani).
Pohodiny ptistup na pracoviste.

Prispévek na stravovani.

Slabé stranky:

Svobodna moznost volby benefitu podle osobnich preferenci kazdého zaméstnance.
Schopnost vyhovét individua nim pozadavkam zaméstnance.

Vhodné formy informovani o benefitech spolecnosti ze strany managementu.
Prispévek na penzijni pripojisteni.

Prispévek na zdravi, |ékarskou péci.

Prispévek nadarky a ndkupy.

Prispévek na zivotni pojisténi.

Slaba provazanost vyssiho pracovniho vykonu na zvyseni ohodnoceni.

Piilezitosti:

Moznost vyuziti outsourcingu kafeteria systému.

Hrozby:

Efektivnejsi avice motivujici nabidka motivacniho systému konkurence.
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5 NAVRH NA ZLEPSENIi MOTIVACNIHO PROGRAMU

Spolecnost XY vydava mnoho usili v ramci stavajiciho motivacniho systému, v ramci
zaméstnaneckych vyhod a benefitt. Na zakladé analyzy dotaznikového setieni
vyplynulo, Ze toto Usili na strané zaméstnavatele je spise jen o administrativé,
vydavanych néakladech a setrva¢nosti poskytovanych benefiti, protoze efekt asili se
vytréaci. Plosné zaméstnanecké vyhody pomahgji pii rozhodovani o vybéru budouciho
zaméstnavatele, avsak méli pracovnik zaruc¢enou urc¢itou odmeénu, jeho pracovni

vykonnost neni touto odménou vicemeéng ovlivnéna

Hlavnim cilem poskytovani zaméstnaneckych vyhod by méla byt individuélni odména
na jejimz konci jsou logjani a spokojeni pracovnici, ktefi vykonavaji svij pracovni ukol

svédomitéji azvysuji celkovou produktivitu spolecnosti.

Plosné zaméstnanecké vyhody zaméstnanci spolecnosti XY nevnimaji jako individual ni
stimul hodnoceni svého pracovniho vykonu, ale jako néco automatického.

5.1 Kafeteriasystém

Od papirové formy poskytovani benefiti se moderni spole¢nosti jiz orientuji naformu
elektronickou, ¢imz mohou vyrazné podporit i svoji interni komunikaci a logjalitu
svych zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec si mize vybrat v benefitové samoobsluze co je
pro ngj dulezité ¢i atraktivni.

Spolehlivost, schopnost vyhovét individualnim pozadavkam a maximéni hodnota pro
zamgéstnance pii vyznamném snizeni administrativy a zachovani v podstaté totozného

rozpoctu. To jsou hlavni prinosy elektronicke formy kafeteria systému.

5.2 Implementace kafeteria systému

Prvnim, nejzésadnéjsim, krokem je nastaveni systému pridélovani bodt. Kazdému
zaméstnanci je podle pozadavki zaméstnavatel e piidélen osobni rozpocet pievedeny na
definovany pocet kafeteria bodu. Zaméstnavatel zéroven definuje zpasob cerpani
kafeteria bodu, za které s zaméstnanec dle svych preferenci a zgmu objednava
benefity.

Systém umoznuje diferenciaci v poctu kafeteria bodi i v nabidce benefiti pro jednotlivé

zamestnance.
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Druhym krokem je vybér odmen, které budou do systému zahrnuty.
Zaméstnavatel mav systému kafeteria nasledujici moznosti:
e nastavovat aeditovat uzivatel ské Ucty zaméstnancu,

e pridélovat kafeteria body zaméstnancim, za které mohou zaméstnanci ziskavat
benefity,

o {idit skladbu benefitt ajejich nastaventi,
e dedovat statistiky oblibenosti a uzivani jednotlivych benefiti,

e fidit elektronickou nésténku pro zaméstnance jako porta personanich informaci ve

spolecnosti.

Vsechny tyto funkcionality Ize provadét manudng, poloautomaticky, automatizované,
nebo plné outsourcované. (Sodexo Cafeteria, 2011)

5.3 Informovanost o kafeteria systému

Velky daraz musi byt kladen na vhodné sdéleni hodnoty, kterou zaméstnanci v podobé
benefitt od zaméstnavatele ziskavaji. Zavadéni kafeteria systému vyzaduje, aby
zaméstnanec sam rozhodl o strukture své odmény. To piredpokléda informovat ho o ra-
znych zaméstnaneckych vyhodach, napt. prispévcich zaméstnavatele na rizné druhy
pojisténi, danovych aspektech ¢erpanych pozitku gj., aby 1épe pochopil princip odmén,
a tim se zvysila atraktivita nabidky benefitt. Zde je ngjvétsi rozdil oproti tradi¢nimu
piiznavani benefiti. Pri kafeteria systému se zaméstnanec svobodné rozhoduje, jak
vyuzit informace, které se ho tykaji. Tato spolutéast prispiva k posileni jeho osobni
odpovédnosti a pripadné muaze pozitivné uspokojit i jeho jiné potieby. Kazdy
zaméstnanec ziskd vlastni bodovy Ucet, ve kterém snadno uvidi stav svych kafeteria

bodu (resp. K¢) vi, jak s nimi nalozil akolik mu jich aktualné zbyva. (Dvorékova, 2011)
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5.4 Ekonomické zhodnoceni implementace kafeteria systému

Spolecnost XY s uvédomuje vyhodnost benefitt oproti poskytnuti financni odmeny na
zakladeé platné legidativy a dani (prehled je piilozen v Piiloze B). Tento ekonomicky
aspekt benefita je tieba sdélovat zaméstnancam, aby |épe pochopili, ze pokud dostanou
od zaméstnavatele do mzdy 1 000 K¢, zaméstnavatel ve skutecnosti plati
1 340 K¢ (odvod z finan¢ni odmény na socidni pojisténi 25% a zdravotni pojisténi 9%
hrazené zaméstnavatelem) a zaméstnanec vidi jen 774 K¢ (zdlohova dan 15%, sociani
pojisténi 6,5%, zdravotni pojisténi 4,5% hrazené zaméstnancem). Pomoci kafeteria
systému za 1340 bodu (resp. K¢) |ze objednat nebo pomoci karty ¢i poukazky platit za
sluzby z oblasti sportu, kultury, cestovani, zdravi nebo vzdélavani.

Je vsak vyhodngjsi pro spolecnost XY veést tradic¢ni (plosné) benefity nebo pomoci
elektronické formy kafeteria systému? Dle dotaznikového Setieni vime, ze plosné
benefity zaméstnanci piilis nevnimaji jako motivacni prvek, ale jako samozigimost ke

své mzdg.

A dle administrativni a nakladové zatéze? Abychom mohli na tuto otazku odpovédét, je
nutné porovnat naklady na stavajici tradi¢ni, plosné, vedeni benefita s naklady kafeteria
systému ve formé outsourcingu. Z tohoto divodu byla oslovena spolecnost, ktera nabizi
suzby komplexni spravy zaméstnaneckych vyhod pomoci programu volitelnych
zaméstnaneckych benefitia spravovaného prostiednictvim internetové aplikace dostupné
on-line 24 hodin denng, zda by pro ucely této bakalairské prace poskytla cenovou
nabidku na zavedeni outsourcingu kafeteria systému. Cenové podminky jsou piilozeny

v Priloze C.

Tato spolecnost se kromé sluzeb spojenych se spravou benefitovych programia téz
zabyva firemnim auditem zaméstnaneckych vyhod, prazkumy spokojenosti mezi

zaméstnanci a odbornymi konzultacemi v oblasti odménovani.

V nésledujici Tabulce ¢. 8 jsou porovnany naklady na internetovy kafeteria systém

Spravovany pomoci outsourcingu atradic¢ni (plosné) vedeni vlastnimi zdroji spolecnosti.
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Tab. ¢. 8: Ekonomické zhodnoceni implementace kafeteria systému

Soudasné tradiéni vedeni benefiti (220 zaméstnanci) 1.rok 2.rok

Personalni odd. - naklady na administrativu / mési¢né | 7 000 K¢ 84 000K¢| 84000Ke

Vedouci pracovnici —néklady na administrativu/ més. |4 000 K& 48000 K¢ | 48000 K¢

Poplatek - 1% z celkové hodnoty papirovych poukézek 124 000 K¢ | 124 000 K¢&

Doprava, téidéni papirovych poukazek 6200K¢| 6200 Ke
262 200 K ¢ | 262 200 K ¢

Celkem za 2 roky 524 400K ¢

A -Outsourcing internetového kafeteria systému (220 zaméstn.)

Elektronicka forma bez zachovani stévgjicich papirovych 1.rok 2. rok

Poukéazek (Flexipass)

Cena zaimplementaci 60 000 K¢ 60 000 K¢

M¢si¢ni poplatek za vedeni Uctu 5500 K¢ 66 000 K&| 66 000 K¢

Cena za vydani platebnich karet 70 K¢&/ks 15400 K¢ | 15400 K¢

M¢é&si¢ni poplatek za vedeni platebni karty 3330 K¢ 39600Ke¢| 39600Ke

Personalni odd. - naklady na administrativu / mésiéné | 1 000 K¢ 12000K¢| 12000 Ke

Vedouci pracovnici — néklady na administrativu/ més. | 0 K¢ 0K¢ 0K¢
193000 K¢ | 133 000K ¢

Celkem za 2 roky 326 000 K¢

B - Outsourcing inter netového kafeteria systému (220 zaméstn.)

Elektronicka forma pii zachovani stvgjicich papirovych 1l.rok 2. rok

poukézek (Flexipass) jako dalsi mozné formy benefitu.

Cena zaimplementaci 60 000 K¢ 60 000 K¢

M¢si¢ni poplatek za vedeni Uctu 5500 K¢ 66 000 K¢&| 66 000 K¢

Cena za vydani karty 70 K&/ks 15400K¢| 15400 Ke

M¢é&si¢ni poplatek za vedeni karty 3330K¢ 39600Ke¢| 39600K¢e

Personalni odd. - naklady na administrativu / mésiéné | 1 000 K¢ 12000K¢| 12000 Ke

Vedouci pracovnici —néklady na administrativu / mes. | 0 K¢ 0K¢ 0 K¢

Poplatek - 1% z celkové hodnoty papirovych poukézek 86 800 K¢| 86 800 K¢

Doprava, tiidéni papirovych poukézek 4340Ke¢| 4340Ke
284 140K ¢ | 224 140K ¢

Celkem za 2 roky 508 280 K¢

Celkova Uspora pii zavedeni inter netového kafeteria systému za 2 roky

Navrh A - Bez zachovani stvajicich papirovych poukazek (Flexipass) 198 400K ¢

Navrh B - Pfi zachovéni stavajicich papirovych poukazek (Flexipass) 16 120K ¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011
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5.5 Zavedeni kafeteria systému ve formé outsourcingu

Provoz internetového kafeteria systému vychazi finanéné vyhodngji, a to dokonce
i vkombinaci zachovani stévajicich Flexipass poukazek. Zaméstnanci tak mohou
svobodné volit zda budou cerpat benefit formou klasického nakupovani formou
e-shopu systému, kafeteria kartou nebo s benefit prevedou na tradi¢ni papirové

poukazky.

Je zirgmé, ze spoleénost XY by méla prigit ztradiéniho vedeni benefiti na
internetovy kafeteria systém formou outsourcingu od spolehlivého dodavatele,
ktery prebira veskerou administrativni zatéz a jesté prinasi vyznamnou pridanou
hodnotu. V cené dluzby s pak kupuje ngen moznost vyuzivat provéreny nastroj,
ale i know-how a dlouholeté zkusenosti dodavatele, fungujici sirokou partnerskou
sit’ nebo e-mailovou a telefonickou podporu pro své zaméstnance.

Z pohledu zaméstnance je piinosem svobodna volba benefitu dle osobnich
preferenci, schopnost vyhovét individualnim pozadavkam a pohodiny pristup
k benefitam.

Tento fakt podporuje i analyza vngjsiho prostiedi, kterou provedla spolecnost
CONFESS Research, s.r.o. V zavérecné zpravé z kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu zaméstnaneckych benefitt a kafeteria systému — pohled personalnich
manazert a zaméstnanci, ktery byl readizovan v fjnu az prosinci 2010°, se uvadi, ze ve
firmach, kde se nepouziva kafeteria systém, personani manazeti zpravidla vyjadiuji

spise nespokojenost s touto stavgjici praxi. Obecné nedostatky jsou spatiovany ve:
e viceadministrativy (provozovny, fakturace, kontroly),
e mensi kvalita (hlidani trovn¢ kvality, legidativy, ¢erpani),

e VEtSi nd&rok na personani oddéleni (organizace, interni a externi komunikace,

kontrola rozpocta ajejich cerpani).

® Zdroj: CONFESS Research, Praha, 2011. Dostupné nawww: <https.//www.mojebenefity.cz/cs-
Cz/Start/pdf/Research_Summary_Zamestnanecke %20benefity HR%20manageri.pdf>

60



Elektronicka penézenka, piip. platebni karty, jsou pro nékteré personani manazery

vhimany jako nastupujici trend v feSeni poskytovani benefita.

To, Ze je outsourcing negvhodnéjsi formou poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
podporuje i skute¢nost, ze formu outsourcingu benefitového programu preferuji i vsech-

ny poradenské spolecnosti z tzv. velké styiky.°

Spolecnost XY spravuje benefity tradicnim (plosnym) zpasobem, proto vysledky
bakalairské prace mohou byt pro firmu inspirativni. Management spolec¢nosti mize tak
zvazit mozné piinosy plynouci znavrhovanych zmén a doporuceni k zavedeni

internetového kaf eteria systému formou outsourcingul.

® PricewaterhouseCoopers, KPMG, Deloitte a Ernst & Young
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6 ZAVER

Motivace zaméstnanci se v dnesni dobé stava v mnoha firméch nedilnou soucéasti
persondni prace manazert. Nespravné nastaveni motivaéniho systému mize veést ke
vzniku problémi v oblasti efektivity prace zaméstnanci, nedostatecného plnéni
vytycenych cilt, piipadné k demotivaci a nespokojenosti zaméstnancii ajejich odchodu

z firmy.

V ramci zohlednéni prani a potteb zaméstnanci se plosné poskytovani
zaméstnaneckych vyhod mnohdy nahrazuje tzv. kafeteria systémem. Tento systém
sleduje ekonomickeé cile firem a jeho podstata spociva v tom, ze si kazdy zaméstnanec
vybere v ramci predem stanoveného rozsahu/rozpoctu vyhody, které chce cerpat.
Ekonomickymi cili v tomto pojeti jsou jak nizsi ndklady na provoz systému a jeho
administrativni slozku, tak efektivnéjsi rozdéleni vyhod podle motivagénich potieb
zaméstnanc bez nutnosti navysovani vynaozenych prostiedki. Nabidku moznosti
cerpani vyhod je mozno diferencovat v zavislosti na pracovnim postaveni kazdého ze

zamgéstnanci a jeho prinosu firmé.

Spolecnost XY s je pln¢ védoma dulezitosti oblasti motivace zaméstnanci, a proto
poskytla souhlas se zpracovanim této bakal aiské prace.

V teoretickeé casti této prace byly shrnuty teoretické poznatky a obecné pristupy ateorie
v oblasti motivace, potieb a stimulace zaméstnanci v organizaci. Teoreticka ¢ést se dale
zamétuje na motivaci a pracovni vykonnost, principy a metody hmotné a nehmotné
motivace (stimulace) pracovnikt v organizacich, déle charakteristiku, tvorbu a realizaci
motivacniho programu. V zavéru teoretické casti jsou vysvétleny principy kafeteria

systéemu.

V ¢ésti praktické byla predstavena spolecnost XY, ve které prob¢hla i anayza
spokojenosti a potieb zaméstnanct, na zaklade které byly definovany oblasti mozného
Zlepsovani. Analyza spokojenosti byla provedena plosnym dotaznikovym Setienim.
Déle byla provedena v oblasti motivace zaméstnanct SWOT analyza, ve které byly
definovany silné a dabé stranky. Npravna opatieni a navrh ieseni byly zpracovany
v zavérecné kapitole této prace. Tato opatieni se tykagji predevsim zavedeni outsourcing
kafeteria systému ve firme¢ XY, ktery je ekonomicky a administrativné méné narocny.

Od klasické , papirové* podoby lze pigjit na elektronicky systém, ktery dale umozni
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efektivnejsi rozdéleni jednotlivych vyhod mezi zaméstnance a moznost sledovani obliby
avyuziti jednotlivych polozek z nabidky.

Prakticka cast této prace bude preddna managementu spolecnosti XY ke zvazeni

mozného prinosu z navrhovanych opatieni.
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Piiloha A

Vzor dotazniku

Vazeni kolegové,

dovoluji s Vés pozédat o vyplnéni piilozeného dotazniku. Vase odpovédi budou
cennym zdrojem informaci k vypracovani meé bakalarské prace. Dotaznik se tyka Vasi
motivace k praci a Vasi pracovni spokojenosti. Zaroven dotaznik pomuze ukazat
na nedostatky na Vasem pracovisti a stat se tak namétem ke zmeéné v oblasti motivace.
Pravé proto, prosim, odpovidgjte pravdive.

Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni.

V dotazniku jsou uvedeny dvé sekce ke kazdé otazce. Dilezitost a spokojenost.
Diilezitost znamend, zajak dulezity povazujete dany faktor.

Spokojenost znamend, jak jste stémito faktory spokojen(a) ve firmeé XY.

V sekci Dulezitost ke kazdeé otazce zvolte, prosim, jen jednu odpoved’:

1 =rozhodné dilezité

2 = dulezité

3 =gpisedilezité

4 = spise nedilezité

5 = nedilezité

6 = rozhodné nedilezité

V sekci Spokojenost ke kazdé otézce zvolte, prosim, jen jednu odpoved’:

1 =rozhodné spokojen(a)

2 = spokojen(a)

3 = gpise spokojen(a)

4 = spise nespokojen(a)

5 = nespokojen(a)

6 = rozhodné nespokojen(a)

Dékuji zavyplnéni dotazniku.



Pracovni ¢innost

Dilezitost

Spokojenost

Zajimavost (ma prace mé napliuje).

4

3/4|5

Organizace (ma prace je dobie
organizovana).

Jistota (mam jistotu pracovni pozice).

Dostatek informaci k pInéni pracovnich
ukolu.

Préce kterou vykondvam je uzitecna.

M oznost ziskavat nové zkusenosti.

Moznost prichézet s vlastnimi napady.
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Nadrizeny

Diulezitost

Spokojenost

Nadiizeny mne svym piistupem k préci
motivuje k vyssim pracovnim vykonam.

213|415

1/2/3(4|5|6

Pracovni vykony jsou ze strany nadiizeného
hodnoceny pravideln¢é a spravedlive.

Cile stanovené nadiizenym mohu ovlivnit
svym nazorem.

Nadtizeny je otevien k podnétim ze strany
Zzamgestnanca.

Nadtizeny m¢ podporuje v profesnim
rozvoji.

Pracovni prostiedi

Diulezitost

Spokojenost

Vyhovujici pracovni prostiedi pro vykon
préace (hluk, osvétleni, teplota, usporadani,

)

213|415

112/3(4|5|6

Poradek na pracovisti.

Dobré technickeé vybaveni.

Pohodlny piistup na pracoviste.

Bezpecnost préce.

N

NININIDN
W W w|w
B S N N
oo o

DO || O

N
NN NN
Wlw w|w
N N
ol o1 O] O1
O OO || O




M zda

Diulezitost

Spokojenost

Ma mzda odpovida vykonavaneé praci.

2

3

4

5

1

2

3

4

5

6

Ma mzda se vaze na pevnou a pohyblivou
slozku odmeény v kontextu mych
pracovnich cila.

3

4

3

4

5

6

V piipadgé, ze se zvysi mij pracovni vykon,
zvysi sei finan¢ni ohodnoceni.

Benefity

Diulezitost

Spokojenost

Svobodna moznost volby benefitu podle
osobnich preferenci kazdého zaméstnance.

2

3

4

5

2

3

4

5

Schopnost vyhoveét individuanim
pozadavkim zaméstnance.

Pohodlny pristup k benefitam.

w
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w
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»

Vhodna komunikace benefiti ze strany
managementu.

w

ol

(o]

w
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»

Prispévek na stravovani.

Prispévek na sport, relaxaci akulturu.

Prispévek na zdravi, |ékarskou péci.

Prispévek na dovolenou, rekreacni pobyt.

,,,,,

Darky a nékupy.

Prispévek na penzijni pripojisténi.

Prispévek na zivotni pojisténi.

Firemni akce (sportovni i kulturni)
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Hmotné vyhody (sluzebni auto, notebook,
mobil, ...)
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Co bystev ramci zvyseni Vasi pracovni motivace ve firmé XY navrhoval/a zlepsit?




Jste:

Kolik je Vam let?

Jak dlouho pro spolecnost pracujete?

Ve kterém oddéleni pracujete?

20 améng
21-24 et
25-29 |et
30-39 et
40 - 49 let
50 avice

do 1 roku
>1 -2 roky
> 2 - 3roky
>3-5let
>5-10 let
> 10 - 14 let
> 14 let

Finanéni

Generalni feditel a sekretariat

Informacnich technologii

Obchodni
Personalni
Provozni

Zakaznické




Piiloha B

Benefity z pohledu legidativy a dané
L egislativa a dané z hlediska zaméstnance

Darkovy Pass
Holiday Pass Relax Pass
Nézev Gurman Pass _ _ Penzijni Zivotni
produktu Stravenka Flexi Pass Vital Pass
Wellness Pass pFipojisténi pojisténi
Fokus Pass Smart Pass
Zé&zitkovy Pass
osvobozeno; DPje osvobozeno az do
mozné vénovat vyse 24.000,-K¢& .
zamestnanci pri osvobozeno do ro¢né, pokud je osvo bozeno az d'o
? <4 s vyse 24.000,-K¢
Dait 7 v_ybranych ¢éstky 20.000,00 prispévek roene, pokud je
pEjmu osvobozeno prilezitostech az do | K¢& za kalendaini osvobozeno  |poukézén ptimo na pr"SJéV o
Uhrnné vyse rok u kazdého G¢et penzijniho PR
s 9 DA poukézén piimo
2.000,00 K¢ rocne zaméstnance pripojisténi se na.Geet pojistovny
u kazdého st&tnim
zaméstnance piispévkem
§6 odst. 9 pism. L—LMQ §60dst. 9pism, | §60dst. 9 pism. |§6odst. 9 pism. p) | §6 odt. 9 pism.
Legislativa b) z&k. &. S .o ;:Ianl'ch 7 d) z&k. ¢. d) z&k. ¢. zak. &. 586/1992 p) zak. &.
586{1992 Sb 0 fi'bm‘ hiaka 586{1992 Sb 0 586{1992 Sb 0 Sb., 0 Eianich z 586{1992 Sb 0o
danich z piijma p_l_’LIMIZOOZ D danich z ptijma | danich z piijma piijma danich z prijmut
nespadéa do
vymérovaciho nespada do
z&kladu; az do vymgtovaciho
Zdravotni nespadéa do thrnné vyse z&kladu; do ¢astky nespadéa do nespada do nespada do
pojistent vymérovaciho | 2.000,00 K¢ roéné | 20.000,00 K& za | vymeiovaciho vymetovaciho vymetovaciho
za&kladu u kazdého kalendéini rok u za&kladu za&kladu zékladu
zamgstnance za kazdého
splnéni zvl&tnich zaméstnance
podminek
§30dst. 1z8k. ¢. | 83 0dst. 1z8k. &. [§3 odst. 1z8k.¢. | §3odst. 1z8k.&. | §3 odst. 1 z&k. &. | § 3 odst. 1 z&k. &.
592/1992 Sh., 0 | 592/1992 Sh., 0 | 592/1992 Sb., 0 | 592/1992 Sh.,0 | 592/1992 Sb.,0 | 592/1992 Sb., 0
Legidativa, pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na
vseobecné vseobecné vieobecné vseobecné vieobecné vieobecné
zdravotni pojisténi | zdravotni pojisténi |zdravotni pojisténi |zdravotni pojisténi | zdravotni pojisténi |zdravotni pojisténi
nespadéa do
vymérovaciho nespada do
zakladu; az do vymeéiovaciho
Socialni nespadéa do thrnné vyse z&kladu; do ¢astky nespadéa do nespada do nespada do
.- | vyméfovaciho | 2.000,00 K¢ ro¢né | 20.000,00 K¢ za | vymerovaciho vymeéiovaciho vymeéiovaciho
pojistent zékladu u kazdého kalendaini rok u zékladu zéKladu zéKladu
zamgstnance za kazdého
spInéni zvl&stnich zaméstnance
podminek
850dst. 1z8k. &. | 850dst. 1z8k. &. [850dst. 1z&k.¢. | §50dst. 1z8k. &. | §50dst. 1 z&k. &. | 85 odst. 1 z&k. &.
589/1992 Sb., 0 589/1992 Sb., 0 589/1992 Sb., 0 | 589/1992 Sb., 0 589/1992 Sb., 0 589/1992 Sb., 0
pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na
Legislativa sociani sociani socidlni sociani sociélni socidlni
zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a
piispévkuna | prispévku na stétni piispévku na piispévkuna | prispévku nastétni | prispévku na
stétni politiku politiku stétni palitiku stétni politiku politiku stétni politiku

Zamgéstnanosti Zamgéstnanosti Zaméstnanosti Zamgéstnanosti Zaméstnanosti Zaméstnanosti




L egidativa a dané z hlediska zaméstnavatele

Darkovy Pass
Holiday Pass Relax Pass
Nézev Gurman Pass _ _ Penzijni Zivotni
produktu Stravenka Flexi Pass Vital Pass
Wellness Pass pripojisténi pojisténi
Fokus Pass Smart Pass
Zazitkovy Pass
piispévky az do vyse
55% ceny jednoho
jidla zajednu sménu,|| nepenézni pinéni || nepenézni pinéni || nepenézni pInéni
max. dovyse 70 % || poskytovanana || poskytovanana || poskytovanana || danové uznatelné || danové uznatelné
Daii z || stravného pri trvéni || vrub nedatiovych || vrub nedaiiovych || vrub nedaiovych || bez omezeni na || bez omezeni na
p¥ijmu || pracovni cesty 5 az || nakladd, ze zisku (| nakladt, ze zisku |[ nékladi, ze zisku strang strang
12 hodin podle §176 || po zdanéni nebo z ||po zdanéni nebo z{[po zdanéni nebo z|| zaméstnavatele zaméstnavatele
odst. 1 pism. a) fonda fonda fondi
zékona ¢. 262/2006
zékoniku préce
e ey I , | |
'586/1992 Sb. 0. q) zék. ¢. 86 Odsi 9 pism. || 86 Odsi 9 pism. §_24 odst. lelsm. §_24 odst. lelsm.
Legidatival| danichz prom 586!1992 Sb o} d) z&k. &. d) z&k. &. j) bod 5) zék. &. | j) bod 5) z&k. &.
l—p_l_l76 odst. 1 pism. a danich z piijmu; || 586/1992 Sh., o || 586/1992 Sh., o || 586/1992 Sh., 0 586/1992 Sb., 0
§—p_)’ . N vyhlaska danich z pifjmt || danich z piifjma || danich z pifjma danich z pifjma
zékona ¢. 262/2006 114/2002 Sb
zékoniku préce e
nespada do
vymetovaciho nespada do
zé&kladu az do vymérovaciho spada do spada do
Zdravotni nespada do thrnnévyse |[zékladu do ¢astky nespada do vymetovaciho vymetovaciho
pojistent vymetovaciho 2.000,00 K¢ ro¢ng|[ 20.000,00 Ké za || vymerovaciho || z&kladu od ¢astky || z&kladu od ¢astky
zékladu u kazdého kalendaini rok u z&kladu 24.001,-K¢ na 24.001,-K¢ na
zaméstnance za kazdého zaméstnance arok || zaméstnance arok
splnéni zvi&tnich|[ zaméstnance
podminek
§300s. 12ék.¢. | §3o0ds, 1z, ¢ | Toan 12 CI R30S IAL 53009 12 ¢, || 53008t 12k, .
592/1992 Sb., 0 592/1992 Sb., 0 IS o 592/1992 Sb., 0 592/1992 Sb., 0
Legidativa pojistném na pojistném na DO','StEem na DO','StEem na pojistném na pojistném na
vieobecné zdravotni vieobecné YoeOheere YoeOheere vieobecné vseobecné
pojisteni zdravotni pojisténi Zdr??“"’t”,' Zdr??“"’t”,' zdravotni pojisténi || zdravotni pojisténi
pojisténi pojisténi
nespada do nespada do
vymetovaciho vymérovaciho spada do spada do
Socialni nespadéa do zé&kladu az do  ||z&kladu do ¢astky nespada do vymetovaciho vymetovaciho
pojistant vymetovaciho Uhrnné vyse 20.000,00 K¢ za || vymerovaciho | zakladu od ¢éstky || zakladu od céstky
z&kladu 2.000,00 K¢ ro¢ng|[ kalendaini rok u z&kladu 24.001,-K¢é na 24.001,-K¢é na
u kazdého kazdého zamgstnance arok || zaméstnance arok
zaméstnance zaméstnance
§5 odst, 128k & §50dst. 1 z8k. &. |[§5 odst. 1 z&k. ¢.||§5 odst. 1 z&k. &.|| §5 odst. 1 z&k. &. || §5 odst. 1 z&k. &.
580, /19é2 %D * 0' 589/__1992’ Sh., o 589/__1992’ Sh., o 589/__1992’ Sh., o 589{;99% ., 0 589/__1992’ Sh., o
e = || pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na pojistném na
pojistném na sociélni Y - - - -
Legislativa Zabezpeseni a somalvnl . soualvnl . soualvnl . somalvnl . somalvnl .
fi—p—évku na Statni zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a zabezpeteni a
prispevku na staint piispévku na piispévku na piispévku na ||pfispévku na stétni||pfispévku na stétni
politiku PARRTIT PARTIT PARRTIT - -
Zamesinanosti stétni polltlku_ stétni polltlkg stétni polltlkg politiku _ politiku _
E— zaméstnanosti zaméstnanosti zaméstnanosti zaméstnanosti zaméstnanosti
Incentivni L . bez danovych bez daiovych bez daiovych
pouziti bez danovych vyhod vyhod vyhod vyhod nelze nelze
daiovy néaklad az do
hodnoty 55%
Provize celkové provize nedaiovy néklad || nedanovy naklad || nedanovy naklad
(Pokyn MF D-300 ze|
dne 16.11.2006)

Zdroj: Sodexo [onling] Praha: Sodexo Pass Ceska republika, 2011. Dostupné na www: <
http://www.sodexo.cz/czcz/nase-dl uzby/zamestnanecke-vyhody-darky/informace-

pro/zamestnavatel e/legid ativall egidativa.asp>



Priloha C

Cenové podminky kafeteria systému

Cenové podminky pro firmy do 300 zaméstnanci

Cena za implementaci aplikace: 60 000 K¢
M ésiéni poplatek: 25 K ¢/zaméstnanec s aktivnim benefitovym Gétem

Cena zaimplementaci zahrnuje tyto sluzby:
e implementace aplikace v souladu s definovanym zadanim;
e poradenské sluzby souvisgjici simplementaci:

0 danova problematika podminek cerpani benefitu,

0 nastaveni objednavacich adistribu¢nich procesi,

0 dtrategie atextové navrhy komunikaéni kampang;
e rozsiteni smluvni sité nazékladé pozadavki zaméstnavatele;
e distribuce uzivatel skych jmen a hesel v elektronické podobg;
e proskoleni internich administrator z persondniho oddéleni.

Mési¢ni poplatek zahrnuje tyto sluzby:

neomezeny pocet objednavek benefit zaméstnanci;

neomezeny pocet viech administratorskych transakci, jako napt. zablokovani, zmény parametri
evidovanych u zaméstnanct, pfiéitani/od¢itani boda, vytvoieni Uéta pro nové zaméstnance, atd.;
telefonickou a e-mailovou podporu zaméstnancim v pracovnich dnech od 9 do 17h;
administrativni podporu pro pers. oddéleni v pracovnich dnech od 9 do 17h;

detailni i souhrnné on-line reporty o ¢erpani jednotlivych zaméstnanci;

detailni mésiéni vydctovani;

drobné technické Upravy nastaveni internetové aplikace podle pozadavki zamestnavatele;
automaticky upgrade na vyssi verzi internetové aplikace;

Ceny jsou uvedeny bez DPH.
Tyto cenové podminky plati pii uzavieni smlouvy v obdobi od 1.1.2011 do 31.12.2011.

Platebni karty
Cena za vydani karty: 70 K¢&/ks (benefit k virtudlnimu G¢tu | samostatné vydané karty)
M ési¢éni poplatek: 15 K¢é/karta

(pokud je karta vydana jako benefit k virtudlnimu G¢tu, tak se mesi¢ni poplatek netctuje)

Cena za vydani karty tyto sluzby:
e vydani karty slogem zaméstnavatele, v obalce najméno zaméstnance
e kartajeplatna5 let, po uplynuti doby platnosti je nahradni karta vydavana zdarma

Mési¢ni poplatek zahrnuje tyto sluzby:

e neomezeny pocet plateb kartami;

e neomezeny pocet viech administratorskych transakci, jako napi. zablokovéni, dobijeni, vybijeni
karty, zmény parametri evidovanych u zaméstnanci, atd.;

e telefonickou a e-mailovou podporu zamestnanctim v pracovnich dnech od 8.30 do 17h;

e administrativni podporu pro pers. oddéleni v pracovnich dnech od 8.30 do 17h;

Ceny jsou uvedeny bez DPH.
Tyto cenové podminky plati pii uzavieni smlouvy v obdobi od 1.1.2011 do 31.12.2011.

Zdroj: Benefit Management s.r.o., cenova nabidka, 2011



ABSTRAKT

STUCHLY, J. Motivovani zaméstnanc:i v organizaci. Bakalarska préce. Cheb: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 66 s., 2011

Kli¢ova dlova: motivace, motiv, stimul, potieby, odménovani, kafeteria systém

Bakalarska préace se zabyva motivovanim zaméstnanct v organizaci, protoze motivace,
potreby a vedeni zaméstnanci jsou nedilnou soucasti pracovni ndplné manazert, ktefi s
uvédomuji dulezitost lidského faktoru, jelikoz pracovni spokojenost zaméstnanci ma
piimou souvislost se spokojenosti zakazniku, finanénimi vysledky organizace a jgi
celkovou prosperitou. Cilem této bakal arske prace je zmapovani nastaveni motivacniho
systému a analyza spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti XY. Prvni ¢ast bakalarské
préce se zabyva teoretickymi vychodisky, definici pojmt a teorii z oblasti motivace.
V ¢ésti praktické byla predstavena spolecnost XY, ve které prob¢hla i anayza
spokojenosti a potieb zaméstnanci, na zékladé které byly definovany oblasti mozného
Zlepseni. V zavérecné casti prace je predstaven navrh, ktery vede ke zlepseni

motivacniho systému spolecnosti XY.



ABSTRACT

STUCHLY, J. The Motivation of Employees at an Organization. Bachelor thesis. Cheb:
Faculty of Economics, University of West Bohemiain Pilsen, 66 pp., 2011

Key words: motivation, motive, incentive, needs, remuneration, cafeteria system

This Bachelor thesis deals with motivating employees at the organization, because the
motivation, the needs of employees and management are an integral part of the
workload of managers who are aware of the importance of human factors as employee
satisfaction is directly related to customer satisfaction, financial results of the
organization and its overall prosperity. The aim of this thesis is to map the incentive
system setup and analysis of employee satisfaction in the company XY . Thefirst part of
the thesis deals with theoretical approaches, definitions of concepts and theories in the
field of motivation. In the practical part the company XY was introduced, where an
analysis of employee satisfaction and needs was carried out. The analysis resulted in
definition of areas for potential improvement. In the final part of the thesis the proposal

isintroduced, which leads to improvement of motivation system of the company XY .



