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ANOTACE

Pfedmétem bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni poskytovaného systému
benefitii ve spolecnosti zabyvajici se preklady. Cilem prace je zjistit uroven
spokojenosti zaméstnanct s poskytovanymi benefity. Zaroven se zamétuje i na zjisténi,
jestli je aktudlni systém odménovani dostatecné motivujici a jak se dostateCna motivace
odrazi na pracovnim vykonu. V prvni ¢asti jsou popsany a vysvétleny vztah motivace a
pracovniho vykonu, nékteré teorie pracovni motivace a ndstroje motivace vcetné
motivacnich faktorli se zaméfenim na odménovani pracovnikl, specidlné¢ na oblast
zaméstnaneckych vyhod nazyvanych benefity. Praktickd ¢ast se potom zaméfuje na

samotnou analyzu a zhodnoceni systému poskytovanych benefita.

SUMMARY

The undergraduate thesis analyses and evaluates the system of employee
benefits in a company engaged in translation business. The aim of the thesis is to
determine the level of staff satisfaction with benefits provided by their employer. The
thesis also intends to find out whether the existing remuneration system is sufficiently
stimulating and how the motivation reflects in work performance. The first part
describes and explains the relation between motivation and work performance, outlines
several theories of work motivation and gives an overview of motivation tools including
motivation factors, focusing on the remuneration of staff, in particular on the area of
employee benefits. The practical part concentrates on the analysis and evaluation of the

system of provided benefits.
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1 Uvod

Stravenky, mobilni telefon i pro vlastni pouziti, pfispévky na dovolenou, sluzebni
automobil 1 pro vlastni pouziti, notebook. Jen namdatkou jsem uvedl néckolik
zamé&stnaneckych vyhod, kterym se souhrnné také fika benefity. Firmy je nabizi jako
penézni 1 nepenézni doplitkky ke mzdé€ a snazi se tak zatraktivnit svym zaméstnancim
pracovni proces. Jedna se o jeden z nastroji, jak si firma zajisti spokojené zaméstnance,
ktefi najdou uspokojeni svych potieb ve své praci, a zaroven tim firma dosahne i nizké
fluktuace svych zaméstnanct. Stabilni tym vhodné motivovanych a spokojenych
zamé&stnancl by chtél mit kazdy, at’ uz majitel spolecnosti nebo manazer na vedouci

pozici.

Cilem mé bakalarské prace je zjistit troven spokojenosti zaméstnanci soukromé
spoleCnosti s aktualné poskytovanym systémem benefitd. Zaroven se chci zaméfit na
zjisténi, jestli je aktualni systém odménovani dostate¢né motivujici a jak se dostate¢na
motivace odrazi na pracovnim vykonu. V prvni ¢asti popiSu a vysvétlim samotny pojem
motivace, prozkoumam vztah motivace a pracovniho vykonu a uvedu rtzné teorie
pracovni motivace, nastroje motivace véetn¢ motivacnich faktorti. Dale se zamétfim na
odménovani pracovniki, specialné na oblast zaméstnaneckych vyhod nazyvanych

benefity.

Praktickou ¢ast pak tvoii vyzkumna sonda mapujici poskytovani benefiti ve spolecnosti
zabyvajici se tvorbou prekladi. V dotaznikovém Setfeni budu zjisStovat formu a Groven

aktualné poskytovanych benefitli a spokojenost zaméstnanct s touto nabidkou.



., Vyse civilizace a kultury ¢loveka je praveé takova, jak vysoka je mzda, kterou jim vynasi

Jjejich denni prdace. Touha cloveka po vyssi mzde se nikdy nezastavi. *

Toma§ Bat’a’

2 Motivace

Snad kazdého z nas zene néco dopiedu. Néco jako touha po nécem, néceho dosdhnout,
néco ziskat, néco vytvofit. Hnaci silou je pro nas pravé ona touha. V pracovnim procesu
muzeme touzit po mnohém. Zamétim se benefity, neboli zaméstnanecké vyhody. Kdo
by necht&l mit, jak se ika, ,,ndco navic“. Rada zamé&stnavatelti benefity rada poskytuje,
protoze vi, Ze se jim za to zamé&stnanci odvdeci vétsi snahou a angaZovanosti. Jsou vice
motivovani odvadét kvalitni pracovni vykon. Co viibec slovo motivace znamena a jak

motivace funguje, si vysvétlime v nasledujicich kapitolach.

2.1 Definice motivace

Slovo motivace pochdzi z latinského moveo, movere — pohybovat, ménit. Jedna se tedy
o urcity proces, ktery se vztahuje ke zménam, k néjaké Cinnosti. Motivaci definuje

kazdy troSicku jinak a jednoznac¢na definice motivace neexistuje.
Pro nazornost uvadim nékolik rtiznych definic:

., Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil ¢loveka, které ho urcitym smérem
zameruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé

. i w2
motivovaného jednani. *

»Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice pisobi specifické, ne vidy
zcela védomé ¢i uvedomované vnitrni hybné sily - pohnutky, motivy. Ty ¢innost cloveka

(t]. jeho chovani, resp. poznavani, prozZivani i jedndni) urcitym smérem orientuji

! Citaty slavnych osobnosti. Tomds Bata. [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny na WWW:
http://citaty.net/autori/tomas-bata/

2 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha : Grada, 2006. 254 s. ISBN 80-247-
1706-9, s. 173


http://citaty.net/autori/tomas-bata/

(zaméruji), V daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak

o 1% . . . v . rove . . J . rore 3
puisobeni téchto sil projevuje v podobe motivované cinnosti, motivovaného jednani.*

Tato vysvétleni a definice mizou byt pro nékoho piili§ odbornd a nékdy i
nepochopitelna. Jednoduse vse vysvétluje John Adair: ,,Slovo motivace vzniklo od slova
motiv, které je odvozeno od latinského slova movere, coz znamena hybat, pohybovat.

v . . v . v ’ 4
Takze motiv, zcela jednoduse, je néco, co vas uvede do pohybu.*

Nebo Amold pfevadi definici motivace na popis stroje a tika: ,,Kdybychom pouZili
mechanickou analogii, motivacni sila nastartuje stroj a udrzuje jej v chodu. Ve svete
prava je motiv duvodem néjakého cinu. Je tedy zrejmé, ze motivace se tyka faktoru, jez

’ ’ Ve, . o 5
nas nuti chovat se urcitymi zpiisoby.

2.2 Pusobeni motivace

Jednim z dulezitych rysii motivace je i to, ze pisobi ve tfech rovinach — dimenzich.

Jsou to:

- dimenze sméru — urcuje, jakym smérem motivace pusobi. Co chceme a co
nechceme d¢lat, ¢eho (jakého cile) chceme dosahnout

- dimenze intenzity — urCuje mnozstvi energie, kterou vynalozime ktomu,
abychom daného cile dosahli

- dimenze stalosti — popisuje, co vSechno jsme ochotni ob&tovat nebo vydrzet,

jakeé prekazky jsme schopni piekonat pfi uskuteciiovani motivované &innosti.°

$ BEDRNOVA, E.; NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management press, 2002.
586 s. ISBN 80-7261-064-3, s. 241

* ADAIR, J. Efektivni motivace. Praha: Alfa publishing, 2004. 178 s. ISBN 80-86851-00-1, s. 14

> ARNOLD, J., SILVESTER, J. PATTERSON, F., ROBERTSON, I., COOPER, C., BURNES, B.
Psychologie prace. Brno: Computer Press, 2007. 629 s. ISBN 978-80-251-1518-3, s. 302

® BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha;: Management press, 2002.
586 s. ISBN 80-7261-064-3, s. 241



2.3 Jak funguje motivace?

Predstavme si ¢loveéka, ktery jde béhat. Jaké motivy ho vedou k takovému chovéani?

¢ Radost z behu

e Snaha zhubnout

e Péce o zdravi

e Pfiprava na soutéz

e Uposlechnuti rady l¢kaie
e Boj proti stresu

e Utk pted rodinou

To, zZe jde Clovek béhat, mize mit rizné motivy a mize jich byt i n¢kolik. ,, Motivace
ptuisobi na to, aby se pomoci urciteho chovani realizovaly predstavy o cili. * ’ Pokud zna
manazer piredstavy svych spolupracovniki o jejich cilech, bude pro n€ mnohem
jednodussi je spravné motivovat. Na vyse uvedeném piikladu bézce mizeme rozliSovat
dvé zcela odlisné kategorie motivace. Na jedné strané stoji motivy, s jejichz pomoci
muzeme nééeho dosdhnout, na druhé strané jsou motivy, diky nimz nééemu zabranime,

nééemu se vyhneme.

Nic neni v zZivote jen cerné a bilé. Stejn¢ tak i motivace vznika jako kombinace rtiznych
pobidek. Néektefi zameéstnanci radi vymysli a zkouSeji nové zplisoby préce, citi se dobte,
kdyz se blizi néco pekného a piijemného. Jini naopak spoléhaji na jistotu. VSude kolem
sebe vidi nebezpeci a své Usili vénuji tomu, aby se vyhnuli nebezpe¢nym situacim. Ve

vetsing piipadi, ale narazime na kombinaci téchto dvou skupin. 8

"FRENZEL, R. Poprvé séfem: Jak uspét na vedouci pozici. Praha: Grada Publishing, 2009. 160 s. ISBN
978-80-247-2841-4, s. 80
® tamtéz, s. 80-81
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2.4 Motivace a vykon

2.4.1 Vykon a vykonnost

Kazdy clovek, ktery pracuje, se podili na zajiStovani potieb spoleCnosti a vytvaii
spolecenské hodnoty. Vzdy ale musime vychézet z toho, jakym zplisobem je schopen se
vyrovnat se svymi pracovnimi ukoly. ,, MeFitkem této uspésnosti je jeho pracovni vykon,
ktery posuzujeme podle vysledkii prdce, podle jeji kvality a mnozstvi za jednotku casu a

podle objektivnich podminek, za nichz byl vykon dosazen. “9

To, jak kazdy z nas pracuje, zavisi na mnoha podminkach. Pracovni vykon kazdého
z nas se lisi. Casto se fika: ,,kdyZ dva délaji totéz, neni to totéz“. Toto piislovi by se dalo
aplikovat 1 na odliSnosti ve vykonnosti jednotlivych zaméstnanct, kdy za stejnych
podminek a pii vykonavani téze ¢innosti podavaji rtizni zaméstnanci rozdilny vykon.
Dulezité je jeSté zminit, Ze pojmem vykonnost oznacujeme pripravenost pracovnika pro
ur¢ity vykon. Ale ani ,,vykonnost jednotlivce neni stabilni. Méni se v zavislosti na

v , ’ . o v s . 07 v I4 r ) . «10
mnozstvi a namahavosti ukolii, méni se i v prithéhu vykondavané pracovni cinnosti.

To, jak je pracovnik vykonny, jeho vykonnost, ur€uje a ovlivituje fada faktorti:

- technické, ekonomické a organizaéni podminky — sem ndlezi piedevsim
uroven technického vybaveni pracovi§té, Uprava a uspotfadani pracoviste,
vyspélost technologickych postupt, vnéj§i podminky pracovniho prostredi,
urovenl hygieny a bezpecnosti prace, zplisob piidélovani ukoll a organizace
prace, zptisob hodnoceni a odménovani zaméstnancti, pracovni doba a sménnost
a dalsi.

- sSpolecenské podminky prace — jedna se hlavné o troven a zaméfeni socialni
politiky organizace, Groven personalni prace v organizaci, uroven vedeni lidi
Vv praci vedoucich pracovnikill, postaveni zaméstnance v organizaci a pracovni
skuping, vzajemné vztahy mezi zaméstnanci v pracovni skupin€, ambice ¢lent

skupiny atp.

SMAYEROVA, M., RUZICKA, J. Psychologie v hospodciské praxi. Plzeir: Zapado&eska univerzita v
Plzni, 2008. 236 s. ISBN 978-80-7043-614-1, s. 43
10 tamtéz, s. 43
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- 0sobni determinanty pracovnika — charakteristickymi piiklady jsou napf.
télesné a dusevni predpoklady jedince pro préci, jeho odborna piipravenost a
uroven kvalifikace, profilujici osobni vlastnosti, pracovni a zdjmové zameéteni
zaméstnance vcetné jeho ochoty pracovat, aktudlni a trvaly zdravotni stav a
dalsi.

- Situaéni podminky — sem mizeme zafadit napt. celospolecensky vyznamné
udalosti, mimoiadné udalosti v podniku, vyznamné inovace, organizacni zmeny
apod. Dale pak mimofadné udalosti a zmény v osobnim Zzivot¢ zaméstnance,

konflikty na pracovisti apod. **

2.4.2 Vztah motivace a vykonu

., Zdkladni myslenkou je, zZe velkd snaha po vykonu je neucinnd, chybi-li jedinci
prislusné schopnosti pro provedeni tohoto vykonu. A naopak, mimoradné schopnosti
nevedou k vysoké sirovni vwkonu, chybi-li jedinci pro tento vykon motivace.“ *? Vztah

mezi motivaci a vykonem je zcela evidentni. D4 se vyjadfit jednoduchou rovnici:
V=f(M.S)
kde V =troven vykonu (v dimenzich kvantity a kvality),
M = uroven motivace (mira ,,chténi* ¢lov€ka podat vykon),

, v ’ v ’ ’ ~n 1
S = troven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti) 3

Nakonecny 14 ale uvadi, ze formule, ktera popisuje vykon jako funkci motivace a

schopnosti, je zjednodusena, protoze vykon determinuji také objektivni moZnosti.

MAYEROVA, M., RUZICKA, I. Psychologie v hospodiiské praxi. Plzen: Zapadoteska univerzita v
Plzni, 2008. 236 s. ISBN 978-80-7043-614-1, s. 43-44

2 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 109

B BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 255

Y NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 109

12



Vzorec pro vypocet vykonu je tedy nasledujici:
V=M.S.M;

Nakonecny 15 dale uvadi formulaci Z. Borkowské:

(umét x MOCi  chtit) —»  efektivnost prdace

Stejny vztah uvadi ve své knize i Hronik 16 pige, ze predpokladem pracovniho vykonu
jsou tii zakladni slozky: 1. Kompetence — umim, 2. Podminky — mohu, 3. Motivace —
chci. Tuto vzijemnou vazbu Hronik vyjadiil tzv. trojihelnikem pracovniho vykonu,

jehoz zékladnu tvofi slova umim a mohu a vrchol je vyjadfen jako chei.

chci

umim mohu

Obrézek 1: Slozky pracovniho vykonu *’

Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi podminkami miize byt zndzornén

jednoduchym modelem:

¥ NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992.258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 109

1 HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii: podrobny priivodce vybérovym Fizenim. Bmo:
Computer Press, 1999. 311 s. ISBN 80-722-6161-4, s. 212

1 tamtéz, s. 212
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Individualnivykon Motivace

Schopnosti MozZnosti

Obrézek 2: Model vztahu motivace a vykonu (G. Wiswede, 1980, s. 15)18

Z uvedeného modelu potom plynou urcité logické zavéry:

-V ptipad¢ vysoké motivace a nizké urovné schopnosti mize byt zvyseni vykonu
dosazeno spiSe zdokonalovanim pracovnich schopnosti, napf. odbornym
Skolenim.

-V ptipad¢ dobré urovné schopnosti, ale nizké urovné motivace miize byt zvyseni
vykonu naopak dosazeno motivovanim.

- Je-li aroven motivace 1 schopnosti dobrd a vykon je pfesto nizky, mlze byt
zlepSeni pracovnich podminek rozhodujicim Ccinitelem zvySeni pracovniho

, 1
vykonu. ’

Ze shora uvedené rovnice pro vypocet rovné€ vykonu by se na prvni pohled mohlo zdat,
ze ¢im vys$i je motivace a snaha néceho dosdhnout, tim vyssi a lepsi je 1 vykon, a to at’
uz fyzicky nebo mentalni. V béZzném Zivoté tomu ale vétSinou tak neni a mnohokrat se

nam jisté stalo, Ze chceme-li néceho piespiili§ dosahnout, obvykle se to nepodati.

8 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, 5. 110
19 tamtéz, s. 110

14



V ptipadé, Ze je motivace nizkd nebo ndm zcela chybi, tzn. Ze se ¢lovéku nechcee, popf.
chce jen malo, vysledek jeho ¢innosti neni vétSinou uspokojivy a véci se mu zpravidla

nedafri.

Jestlize je ale jedinec pfili§ motivovan védomim mimotadné dilezitosti dan¢ho ukolu
nebo situace, ptipadné moznosti ziskat néjakou zajimavou odmeénu, byva vysledek jeho
¢innosti také Casto neuspokojivy. Pri¢inou tohoto na prvni pohled paradoxniho jevu je
fakt, ze v pripad¢ pfili§ vysoké motivovanosti dochazi u jedince k vysokému vnitfnimu,
psychickému napéti, které naruSuje normalni fungovani lidské psychiky a oslabuje tak

vnitini, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy dochazi ke snizovani vykonu.

Vztah motivace a vykonu miizeme jednoduSe graficky zobrazit pomoci obracené¢ U
kiivky. Tato kiivka zobrazuje tzv. Yerkestv-Dodsoniv zakon. Tento zakon podle
Nakoneéného ?° vychazi z predpokladu, Ze dobry vykon je spojen s optimalni urovni

- Vrrev 7 ’ e 13 ;o % . Ve rvr .o « 21
motivace. ,, Prilis nizka, ale i prilis vysoka uroven motivace neprinasi dobry vykon.

Yerkes-Dodson(iv zdkon

Urovén vykonnosti

Aktivace

Obrazek 3: Vztah mezi trovni aktivace a vykonnosti 22

A S v 7 23 v r o . . . o1 ¥
Obecny zavér je dle Nakonecného “ ten, Ze pracovni vykon jedince je zavisly na souhie

subjektivnich (motivace, schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky) Ccinitell

2 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 110

! tamtéz, s. 110

22 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha : Grada, 2007. 233 s. ISBN 978-80-247-1457-8, s.
45
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vykonu. “Z hlediska motivovani pak plati, Ze Zadouci uroven vykonu je podminena
optimalni urovni motivace, coz znamend, Ze prili§ nizka, ale i prilis vysokd uroven
motivace vykon snizuje...Urciti Cinitelé mohou vyvolavat snizeni motivace, az jeji uplné
vymizeni — takovy vliv se oznacuje jako demotivovani. V oblasti pracovni motivace se
Typickym

demotivujicim cinitelem je jednotvarna ¢i smysl postradajici prdace, socialni konflikty

‘ ‘

projevuje jako snizeni , chuti kpraci®, resp. Jako , nechut kpraci®.

v v ’ . . vy ro . 24
(zvlasté s vedenim organizace), nespravedlivé odménovani za vykon apod. “

B NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 111
 tamtéz, s. 111-112
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3 Teoretické pristupy k motivaci

Teorie pracovni motivace

., Motivacni teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvetluji,
proc se lidé pri praci urcitym zpiisobem chovaji, proc¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
smeru. Rovnéz popisuji to, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni lidi, aby
uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili zpiisobem, ktery podpori splnéni cilii organizace

i uspokojenti jejich vlastnich potieb. 2

Teorie motivace zaCaly vznikat hlavné na pocatku 20. stoleti a predevSim v zemich
S rozvinutym kapitalismem. V pribéhu 20. stoleti se jiz vzniklé teorie dale rozsifovaly a

zacCaly ve véEtSi mife vznikat i teorie nové.

v ’ v . . vy s v vaeer ’ . ’ . «26
., V soucasné dobé neexistuje zadna jednotné prijimand teorie pracovni motivace.

Pro nazornost si uvedeme nékolik znich. Pii vybéru jsem vychazel ze zavéru

dotaznikového Setfeni v praktické ¢asti bakalaiské prace. Pro toto Setfeni jsem si vybral

spole€nost o sedmi zaméstnancich na riznych pracovnich pozicich.

3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena na predstavé, ze jestlize udélame jednu véc, povede to k véci
jiné. Ve svém jadru tato teorie tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize. Teorie se poprvé
objevila v druhé poloving¢ 19. stoleti a vychazi zpiedpokladu, ,zZe clovek bude
motivovan k prdci, jestlize odmeny a tresty budou primo provdzany s vykonem, tudiz

Lo T T w27
odmeny jsou zavislé na skutecném vykonu.

% ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5, s. 295
% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Managment Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2, s. 54

2T ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5, s. 300
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Myslenku této teorie jsem v dotazniku zapracoval do otazky, kterou jsem chtél zjistit
nazor zaméstnanci na podminénost udileni benefitd. Presnéji, jestli by méli benefity
dostavat na zékladé¢ odvedené prace, coz vychazi pravé z této teorie, podle které by

odmény mély byt zavislé na skutecném vykonu.

3.2 Teorie ocekavani a hodnoty (teorie expektance)

Autorem této teorie je Victor H. Vroom. Hlavni roli v této teorii hraji dva zékladni
faktory: valence (neboli hodnota), tj. subjektivni hodnoceni cile a ocekavani, tedy

subjektivni posouzeni pravdépodobnosti, Ze tohoto cile dosdhneme.
Tento vztah se podle Bedrnové, Nového a kol. 28 da také vyjadiit vzorcem:
M=f(VXE)

- M znaci uroven motivace,

-V je valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni,
k némuz motivované pracovni jednani povede,

- E je potom exspektance (ocekavani), subjektivni pravdépodobnost, ze dané

pracovni jednani skutecné povede k ocekdvanému vysledku

Vse se da jednoduSe vysvétlit na piikladu: jestlize néjakou pracovni €innosti dosdhne
¢lovék n&jaké subjektivné pfitazlivé hodnoty (napt. vytvoreni predpokladu pracovniho
postupu) — V nabyva hodnot blizkych 1 a bude-li soucasné i pravdépodobnost naplnéni
tohoto ocekavani vysoka — E se bliZzi hodnotou k 1, bude i motivace vysoka — M se blizi

k maximu, tj. k 1.

Princip této teorie chtél vyuZit majitel spolec¢nosti v pfipadé, kdy by obchodni zastupce
svou ¢innosti zpiisobil navyseni obratu, coZ by potom vedlo ke zvySeni jeho platu a tim

také ke zvySeni jeho motivace navySovani obratu dosahovat.

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha;: Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 272
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3.3 Teorie hierarchie poti‘eb

Formuloval ji Abraham H. Maslow. Je zalozena na zakladnich lidskych potiebach, které
sefadil dle miry dulezitosti a potfeby naplnéni do pomysiné pyramidy. ,, Maslowova
teorie motivace tvrdi, ze v pripade uspokojeni nizsi potieby se stava dominantnéjsi
potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je potom soustredéna na uspokojeni této
VyS$SI potieby. Potreba seberealizace ale nemiize byt uspokojena nikdy. Maslow rekl, Ze
,,Clovek je Zivocich s pranim“; pouze neuspokojend potieba miiZe motivovat chovani a

. ’ v . ’ ’ . roree 29
dominantni potreba je zdkladnim motivatorem chovani

Pomyslny zaklad pyramidy tvofi fyziologické potieby. Na jejich uspokojeni jsme

zivotn€ zavisli a ,,pri neuspokojeni se dokazi prosadit vici potrebam vyse
L w30

poloZenym “.

Radime sem piedev§im piijimani potravy a tekutin, dychani, teplo, rozmnoZovani,

spanek a dalsi.

Druhy stupen pyramidy tvoii potieby jistoty a bezpeci. Usilujeme zde o dosaZeni pocitu
zajisténi, zaruky zakladnich potfeb a uchovani existence. Snazime se zbavit bolesti,

nemoci, pocitu nebezpeci.

Ttetim stupném jsou potom potieby socialni — potteby sounalezitosti, lasky a ptatelstvi,

potieba byt soucasti kolektivu.

Dal§im stupném v pomysiné pyramidé jsou potieby uznani a ocenéni, potieby

uspokojeni vlastniho ega.

Vrcholem Maslowovy hierarchie hodnot je potieba seberealizace. Tato potieba nemize

byt nikdy uspokojena. Jedinec pfi jejim napliiovani rozviji a realizuje sviij potencial. **

29 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5, s. 301
% PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. Praha: Grada, 2007.
128 s. ISBN 978-80-247-1991-7, 5. 74

3 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5, s. 301
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sebeaktualizace

potfeby uznani

socialni potreby

potfeby bezpeci

fyziologické potreby

\ J

Obrazek 4: Maslowova teorie hierarchie potfeb 32

Maslowovu hierarchii potieb je dle Blazka * také mozné jednoduse aplikovat na

problematiku pracovni motivace.

Fyziologické potieby naplitujeme pifiméfenym vydélkem, ktery pouZijeme
k zajisténi potravy, bydleni a dalsich potieb dilezitych k Zivotu

Pocit jistoty a bezpeCi naplilujeme napf. jistotou stalého zaméstnani,
pravidelného vydélku, bezpecnosti na pracovisti a jistotou socialniho systému v
ptipad€é nemoci nebo ztraty zaméstnani

Socidlni potteby — potieby soundlezitosti, lasky a pratelstvi uzce souvisi
s mezilidskymi vztahy na pracoviSti, moznosti byt rovnopravnym c¢lenem
kolektivu a sdilet spole¢né hodnoty a zajmy

Potfeby uznéani a ocenéni zahrnuji respekt a uznani nasich pracovnich a osobnich
kvalit jak nasimi vedoucimi, tak i spolupracovniky

Potteba seberealizace je spojena se ztotoznénim smyslu vykonavané préace se
smyslem zivota jedince. JedineC mé snahu najit si takovou préci, ktera pro n¢j

nebude jen obycejnym povolanim, ale pfimo poslanim.

Z odpovédi jednotlivych zaméstnancii je patrné, Ze nékteti zaméstnanci spolecnosti se

spokoji s naplnéni niz8ich stupnli potfeb. DalSim zase chybi potfeba uzndni a ocenéni

majitelem spolecnosti.

%2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-6, s.

59

% BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podniku. Brno: Masarykova univerzita v Brng&, 2001. 137 s. ISBN
80-210-2085-7, s. 77-78
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3.4 Teorie cile

Tuto teorii zformulovali Latham a Lock v roce 1979. Tvrdi v ni, Ze motivace a vykon
jsou vyssi, jestlize jednotliveim stanovime specifické cile. Tyto cile by mély byt
obtizng, ale pfijatelné, a zaroven musi existovat zpétna vazba na vykon. Dilezité je také
podileni se jedincli na stanovovani cili, nebot’ se jedna o nastroj, jak ziskat jejich
souhlas pro stanoveni vysSich cili. Tyto vyssi cile ale musi byt projednany a
odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podpofeno vedenim spolecnosti. Pro udrzeni

. L7 ’ v 710 * s 101 . ~c.r v 7 34
motivace a pro dosahovani stanovenych vyssich cilt je velmi dalezitd zpétna vazba.

Majitel spole¢nosti principt této teorie nevyuziva. Vede to potom ke snizené motivaci
zaméstnanct k praci a nedostatecné informovanosti o moznostech, kterych by dosahli

pfi stanoveni urcitych cill.

3 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 968 s. ISBN 80-7169-614-5, s. 306
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4 Motivacni faktory

Forsyth® ve své knize uvadi, Ze existuje celd fada pozitivnich faktort, které mohou vést

k aktivnimu posileni motivaénich pocitii. Jsou to mimo jiné:

4.1 Uspéch

Kazdého z nas potési, kdyZz néeho dosdhneme. Béhem dne muizeme zazit i nékolik
mensSich osobnich uspokojeni. Vedle téchto malych uspéchli zazivame 1 pocity
celkového uspokojeni. Uspéch je relativni. Pro ndkoho mohou byt malé véci dilezité a
pro nékoho neni ani velky tspéch v néfem dostacujici. Podstatné ale je, aby mél kazdy
z nas vhodné méfitko k tomu, aby mohl své tspéchy s né¢im porovnavat. Pro ilustraci

uved’'me napf.:

- Kvalita a ¢as vykonané prace;

- Jak dobfte jsou pracovnici vyskoleni nebo jak dlouho vydrzi ve spole¢nosti (toto
muze byt jak dlouhodobym, tak i kratkodobym métitkem);

- Uspory nakladd (ve smyslu pendZnich Gdaji, procent, v souvislosti s uréitou
oblasti ¢i ¢asovym obdobim);

- Rychlost a efektivita (vS§e od rychlych odpovédi po telefonu az po zavedeni
postupii pfi podavani hlaseni);

- Mg¢feni produktivity;

- Spokojenost zékaznikl (kterd miize byt méfena riznymi zpisoby od dotaznikl

az po dalsi objednavky).

Cim vice je méfitek, se kterymi se miizou pracovnici poméfovat, tim vice zmén miize
manazer provadét a rozSifovat zplsoby, kterymi muize zdlraznit uspéch za ucelem
motivace. ,, Zaméstnani, ktera nedavaji lidem prilezitost pocitu dobre odvedené prdce,
budou vidy méné uspokojujici.“ * Je zde ale i ur¢ité nebezpedi. Pokud neexistuji zjevné
faktory vedouci k uspéchu, na které se mohou pracovnici zaméfit, vytvoii si je sami. To
muze byt v mnoha ptipadech Skodlivé. MlzZe dojit k odvedeni pozornosti k vécem, které

poskodi mnohem dulezitéjsi zalezitosti. Kuptikladu lidé, ktefi vykonavaji stale se

opakujici tkoly, se mohou zaméfit spiSe na objem nez na kvalitu toho, co délaji.

% FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN 978-80-247-2128-6, s. 31
% tamtéz, s. 31
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. Jestlize mohou byt stanovovany hmatatelné cile, pak pozitivni motivaci miize byt
., zamérit se na vysoké cile” — a pokud lidé dosahnou uspéchu, citi se i oni spokojene.
Uspéch je nejsilnéjsi motivator, a proto i jeden z nejucelnéjsich. A co vic, jeho sila je

mnohokrat znasobena, pokud je spojen s nasledujicim faktorem. «37

4.2 Uznani

Dilezitost uspéchu je jisté nepopiratelna. Lidé ho maji radi a predstavuje nejvetsi Cast
celkového pracovniho uspokojeni. OvSem uznani vykonu je jesté potiebnéjsi casti dobré
motivace. ,, Pokud nejsou véci dobre zorganizovany a lidé nevédi, co maji delat a
nemaji jasné cile, uspéch a vyjadreni jeho uznani miize byt velmi slozite. “3%  Uznani
vykonu miiZze byt jen malé a kratkého trvani. Nejjednodussi zplsob je fict: ,,Dobra
prace” nebo ,,Skvélé“ ¢i ,,Tak to ma byt.“ Vedle toho mlze byt uznani velké a

hmatatelné. MiiZe se jednat napf. o navyseni mzdy, povysSeni, bonusy.

4.3 Hmotna odména

Jak piSe Provaznik, Koméarkova®, hmotnd odména je jednim z hlavnich motivacnich
faktor. Muze mit podobu nejenom penézni (mzda, plat, prémie, odmény za vyssi

vykon), ale také mnoho podob, které nejsou az tak univerzalni, ale jsou 0 to osobitéjsi.

Piikladem takové odmény muze byt sluzebni automobil, ktery mize byt vyuzivan i
k soukromym jizdam, firemni akcie, slevy na podnikové zboZi nebo na spole¢nosti
poskytované sluzby, plijcky pro zameéstnance, ptispévky na diichodové nebo jiné formy
pojisténi apod. MizZzeme sem zafadit také rizné prispévky na volnocCasové aktivity, na
obleceni, dopravu atd. Ve vSech téchto ptipadech je mozné urcit objektivni hodnotu

vvvvv

dany piijemce. ,,Specifickd, osobita hmotna odména, pokud je presné cilend na aktuadlni

3 FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN 978-80-247-2128-6, s. 32
% tamtéz, s. 32

¥ PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Vysoka skola
ekonomicka v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3, s. 169

23



“O Pracovnik si tak uvédomuje, Ze si

situaci svého prijemce, podnécuje vice nez penize. ‘
ho v praci ceni, Ze se o n¢j firma zajima. Roste tak jeho sebevédomi a upeviiuje se
Vv ném pocit sounaleZitosti. Toto ¢asem vede k identifikaci s cili podniku a s podnikem

vSeobecné.
y )y , N S xels .41
Pro vSechny vySe uvedené odmény plati urcita pravidla:

e Musi byt pfimy vztah hmotné odmény k vykonu.

e Odmény by mély prichézet co nejdiive po dokonceni tikolu. Nikdy ale nesmi byt
udéleny pfedem.

e Pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynaloZzenym usilim a odménou.
Odmény by rozhodné¢ nemély byt ud€lovany automaticky, ale za vykon, a
pracovnik by mél vzdy ptesné védet, za jaky.

e Mc¢la by byt vzdy pfedem jasné¢ vymezena pravidla, kdy si pracovnik svoji
odménu zaslouzi a jakych vykoni a po jak dlouhou dobu musi dosahovat, aby

mu odmeéna byla udé€lena.

4.4 Napli prace

V praci stravime velkou &ast nageho Zivota. Podle Forsytha* je vyhodou, kdyz maji lidé
svou praci radi. Néktera zaméestnani motivuji lidi jednoduseji nez jind uz jen tim, Ze jsou
zajimava, smysluplné a zdbavna. Pracovnici, ktefi nejsou moc vhodni pro svoji praci, se
budou motivovat velmi obtizné. Nebudou nikdy tak vykonni a nedosahnou vysledki a
kvalit, které bychom od nich ocekévali a pozadovali. OvSem i1 nudnéd prace se da
zatraktivnit, pokud je dobra komunikace, kdyz lidé znaji své misto ve spole¢nosti a vidi,
ze jejich prace je uzite¢na a dulezitd a ze ji nékdo oceni. K tomu, jak si udélat praci
zajimav¢j$i a piijemné;si, uvadi Forsyth nékolik mozZnosti:
- Vybaveni na pracovisti

- Funkcnost zafizeni, vybaveni, systému ad.

- Komfort na pracovisti — napf. hlidani déti, parkovaci prostory atd.

“ pPROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Vysoka skola
ekonomicka v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3, s. 169

* tamtéz, s. 169

*2 FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN 978-80-247-2128-6, s. 35-37
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- Uspora ¢asu — miZzeme sem zafadit tfeba kantynu, pestrou nabidku sluzeb

V mist¢ zaméstnani (kadetfnik, obchod) aj.

4.5 Atmosféra pracovni skupiny

, V' ramci pracovni skupiny si lidé vzdjemné porovnavaji své pracovni vykony.
Z vysledkii porovndvani v dobré pracovni skupiné tim clovék posili své sebevédomi. “*
Tedy ovsem za predpokladu, Ze je vysledek porovnavani pozitivni. Jestlize je negativni,
povzbuzuje toto srovnani ochotu zlepsit se a pfiblizit se vykonem k tém lepSim ve
skuping. V piipadé, Ze se to podafi, dobra pracovni skupina toto zlepSeni oceni. Naopak
ve Spatné pracovni skupiné se dobry vykon jednotlivce povazuje za Splhounstvi,

neloajalnost k parté, kterd se nechce moc namdhat. Neptatelstvi a zavist mezi Cleny

takové skupiny zplisobuji vytvaieni umélych piekazek a problému v praci.

,,Soutézivost mezi skupinami je vetSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi

dosdhnout lepsich vykoni. “*

Tento druh soutézivosti zaroven posiluje soudrznost
skupiny. Nékdy ale mize v ramci firmy prertist v soupefeni a fevnivost. A to hlavné v
ptipadech, kdyz ustoupi do pozadi spolecny zdjem, prosperita firmy a pifevazi

iracionalni vasné.

4.6 Odpovédnost

Odpovédnost jde ruku v ruce s praci. ,,Odpovédnost lidem prinasi pocit vétsi diileZitosti
jejich prdace a tim se vetsinou zvysuje nejen jejich produktivita, ale pravdepodobné i
efektivita, kvalita a vlasmé jakékoliv méitko vykonu. “* Forsyth uvadi pro nazornost
ptiklad zjedné administrativni spolecnosti, kde zjistili, ze kdyz budou po lidech
pozadovat, aby své dopisy klientim podepisovali sami misto toho, aby je chystali k
podpisu svému nadfizenému, zvysi se okamzité jejich produktivita a pfesnost prace.

v ’ . v Fvr . . Ve vevr v ’ PP
»Kdyz date lidem zodpovédnost, vazi si toho a jsou peclivejsi nez predtim. 6

¥ BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2002. 586 s.

ISBN 80-7261-064-3, s. 294

* tamtéz, s. 294

jz FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN 978-80-247-2128-6, s. 38
tamtéz, s. 38
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4.7 Pracovni podminky

Provaznik, Komarkova®’ jsou toho nazoru, ze clovéka nedokaze uspokojit pouhd
skutecnost, Ze pracuje v dobrych tepelnych, zvukovych, svételnych aj. podminkach. Na
druhou stranu plati, Ze jestlize mé firma zdjem vytvafet svym zaméstnancim lepsi
podminky pro jejich praci, vede to k dvojimu vysledku. Primarné se zlepsené podminky
pro praci projevi ve zlepseni vykonu zaméstnancti a to v disledku mensi inavy a lepsi
pracovni pohody. Druhotné se potom zlepSuje vztah mezi firmou a zaméstnanci, protoze
jestlize pecuje management o pracovni podminky zaméstnanci, dava tak najevo, ze si

jejich prace vazi, ze jsou pro n¢j dileziti a ze mu na nich zalezi.

Kazdy znas ma jiny préh citlivost vnimat vyse uvedené zlepSeni podminek. Nékdo
poznd i drobnou zménu k lepSimu, nékdo zaznamena az zmény vétSiho rozsahu.
V disledku toho se nemusi péce o zaméstnance v jejich zpétné vazbé, v jejich chovani a
Vv jejich spokojenosti projevit okamzité. Co se ale projevi vzdy, je nezijem
zameéstnavatell o pracovni podminky svych zaméstnanci, zadnad snaha o jejich
zlepsovani a nerespektovani stiznosti zaméstnancl. V tomto piipadé zakonité roste
nespokojenost a sniZzuje se motivace k praci. ,, Nezdjem vedeni podniku o pracovni
podminky tedy pusobi vzdy distimulacne, a to i v téch pripadech, kdy jsou hmotné

v r 1148
odmeény vysoke.

4.8 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Pojem identifikace s praci znamena, Ze prace se pro ¢lovéka stala nedilnou soucasti jeho
7ivota. Uspéchy, kterych v praci dosahuje, jsou pro n&j dalezitym kritériem jeho

vlastniho sebehodnoceni.

Identifikace s profesi zase vyjadiuje, ze ¢lovék povazuje svou profesi za soucast své
osobni charakteristiky. Mira identifikace zaleZi na schopnosti zvolit si spravnou profesi,
ale zaroven 1 na schopnosti pfimétené se adaptovat na profesi, kterd mozné neni Uplné

podle naSich pavodnich predstav.

" PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndani. Praha: Vysoka kola
ekonomicka v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3, s. 178
*® tamtéz, s. 179
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Identifikaci s podnikem rozumime ztotoznéni pracovnika s hospodarskou organizaci.
Charakterizuje jej pfijeti cilti podniku. Clovék, ktery se identifikoval se svym podnikem,
chape cile podniku jako cile vlastni. Nedochazi tak tedy k vnitfnimu rozporu, zda

preferovat cile osobni nebo podnikové.

, Kdyz se identifikace s praci zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem,

vede to k tomu, zZe jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, zZe pracuje hospodadrné, je

v ’ Ve . , v . ’ ) 49
odpoveédny, tvorivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikiim.

* PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha : Vysoka kola
ekonomicka v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3, s. 180
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5 Odménovani pracovniki

s 7 /50 - v v o v ;s W r ;e
Podle Kocianové™ je odmeénovani, nékterymi oznacované také jako kompenzace nebo
nahrada za préaci, realizovano ve form¢ mzdy, platu nebo jiné pen¢zni nebo nepenézni
odmény. Odmeénovani je jednim z nejefektivnéjSich néstrojii motivace pracovnikl a

odmeéna jako takova vyrazné ovlivitluje mnozstvi a kvalitu budouci prace.

Systém odménovani by mél vychazet z potieb organizace a jejich zaméstnancti, mé¢l by
byt spravedlivy a motivujici. Zalezi jen na dané organizaci, jak si systém odménovani

nastavi a jaké formy, prostiedky a postupy pii odméenovani uplatni.

5.1 Druhy odmén

Odmény mohou byt odvislé od povahy a vyznamu vykonavané prace nebo od vykonu
daného pracovnika. Mohou mit penézni, ale i nepenézni formu, mohou mit podobu
povyseni, zajimavych pracovnich ukolii, vzd€lavani, vefejného uzndni pracovnich
vysledkt apod. ,,Soucasné pojeti odménovani zahrnuje vedle mzdy ci platu a jinych
hmotnych odmén (zpravidla zavislych na pracovnim vykonu) také odmeny, které
poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, pouze

Z titulu pracovniho pomeéru, tj. zamestnanecké vyhody (benefity). «ol

Idealni piistup k odménovani, ktery je v souladu se soucasnymi naroky na fizeni lidi,

charakterizuji tyto podstatné rysy:52

e podporuje dosahovani cill strategie organizace

e je integrovany s jinymi strategiemi fizeni lidskych zdroji, zejména se
strategiemi rozvoje lidskych zdroji

e je zaloZzeny na dobfe formulované filozofii, tedy souboru piesvédéeni a
predpokladi, které jsou v souladu s filozofiemi fizeni lidi v organizaci a jsou

vychodiskem pro zplisoby odménovani pracovnikli organizace

% KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni price. Praha: Grada, 2010. 224 s. ISBN
978-80-247-2497-3, s. 160

5! tamtéz, s. 160

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2, s.
551
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e uznava, ze jde-li vfizeni lidi o investovani do lidského kapitalu, od n¢hoz se
pozaduje rozumna navratnost, pak je vhodné diferencovan¢ odmeénovat lidi
podle ptinosu (tj. podle névratnosti investic, kterou ptinase;ji)

e zameéfuje se na rozvoj schopnosti pracovniki v zajmu zvySeni schopnosti zdroja,
které organizace ma (odménovani za schopnosti)

e sam je integrovanym procesem, ktery funguje flexibilné

e podporuje jiné hlavni aktivity v oblasti ziskavani, vybéru, rozvoje, stabilizace

pracovniku atd.

Systém odméfiovani pracovniki by mé&l plnit nasledujici pozadavky:>®

e prilakat potiebny pocet a kvalitu uchazeci o zaméstnani v organizaci

e stabilizovat zadouci pracovniky

e odménovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a
schopnosti

e Vv ziskovych organizacich by mél napomoci k dosazeni konkurenceschopného
postaveni na trhu

e jcho néklady a Casova naro¢nost musi byt racionalni, odpovidajici moznostem
(zdrojiim) organizace a potfebam dalSich persondlnich ¢innosti

e m¢l by byt akceptovan zaméstnanci

e m¢l by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikd, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepSich schopnosti

e m¢él by byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami

e m¢l by poskytovat pracovnikim prilezitost k realizaci svych aspiraci pfii
dodrZeni zasad nestrannosti a rovnosti

e m¢l by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki

e zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnym zpisobem kontrolovany,

zejmeéna s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na ptijmy.

¥ KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2009.
399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 285
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5.2 Slozky odménovani

Odmeénovani zahrnuje tyto sloZky:54

e zakladni penézni odména

e dodatecné penézni odmény (vykonnostni odmény, prémie, provize, odmény
zavisejici na délce zaméstnani, ptiplatky, odmény dle dovednosti)

e zameéstnanecké vyhody (zname jako nepfimé odmény)

e nepenézni odmény (uznani, ocenéni, odpoveédnost, osobni rist)

,, Celkova odména zahrnuje vSechny ndstroje, které ma organizace k dispozici a které

mohou byt vyuzity kziskdvani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikii.

y Lo . . y , ;55
Celkovou odménu tvori vse, ceho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2, s.
554-555

»® KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdace. Praha: Grada, 2010. 224 s. ISBN
978-80-247-2497-3, s. 161
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Kocianova zobrazuje model celkové odmény upraveny podle Armstronga: >°

Transakéni

(hmatatelné / hmotné)

4 N 7 )

Penéini cdmeny Ismestnanecke vyhody
- meda  plat - prispevek na penzijni pripojEteni
- sdmEna padie zasluh - prispevky na soukrome Zivotni pojisteni
- peneini bonusy - pradlouiena dovolena
- padily na zisku - zdravotni dny wolna
- akcie - zdravotni pede

- - J
/ \ /- Pracovni prostiedi \

- zakladni hadnoty organizace

.

Individualni

VzdElnwani & rozwaj - st weden

- wytwareni pracownich mist {smryslupina

- vedlavani a vycvik prace, odpovEdnast, autonamie, vyudivani
- asobni rozwaj na pracovisti a rozwijeni schopnost)

- fizeni pracowniha wkonu SU

- rozwoj karisty - kvalita pracovniho Zivota

- revnovaha mezi pracovnim a
mimopracownim Zivotem

. S\ J

Relatni / vztahové

(nehmotné)

Horni dva kvadranty — penézni odmény a zamé&stnanecké vyhody pfedstavuji odmény
penézni povahy a slouZi k ziskdvani a stabilizaci pracovnikli. Mohou byt ale snadno

kopirovany konkurenci. Naproti tomu nepenézni odmény — dolni dva kvadranty jsou

® KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini préce. Praha: Grada, 2010. 224 s. ISBN
978-80-247-2497-3, s. 162
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dilezité pro zvySovani hodnoty hornich kvadranti. Idedlni je varianta kombinace

transakénich a rela¢nich odmén.®’

Podle Koubka®® mezi mzdové faktory patii:

e Casova mzda a plat
e ukolova mzda (urcita ¢astka za kazdou jednotku prace, kterou pracovnik odvede)
e podilova (provizni) mzda (odvisla od prodaného mnozstvi)
e mzdy za ocekavané vysledky prace (odména za dohodnuty soubor praci nebo za
dohodnuty vykon)
e mzdy a platy za znalosti a dovednosti (napt. odména vézand na schopnost efektivné
vykonavat ukoly na riznych pracovnich mistech)
e mzdy a platy za pfinos (odména ovlivnéna vysledky, kterych pracovnik dosahuje a
schopnostmi, které pii dosahovani vysledkt uplatiiuje)
e dodatkové mzdové formy:
o odména za Gsporu Casu (za odvedené mnozstvi prace behem kratsi doby)
o prémie (periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi zavislé na
odvedeném vykonu; jednorazové prémie — bonus, mimotadna prémie aj.)
o osobni ohodnoceni (osobni pfiplatek) je dano urcitym procentem zakladniho
platu (ocenuje naro¢nost prace a dlouhodobé dosahované vysledky)
o odménovani zlepSovacich navrhii (v pfipad€ pfirGstku zisku nebo poklesu
nakladl zptisobenych zlepSovacim navrhem)
o podily na vysledcich organizace (podil na zisku, na vynosu, na vykonu)
o zaméstnanecké akcie (nabidka zpravidla zavisi na dobé zaméstnani v organizaci;
nékteré jsou urceny jen pro manazery, nékteré pro vSechny pracovniky)
o Scanlontv systém (prémiovani zalozené na prokazatelné uspote nakladd, cilem
je stimulovat pracovniky k navrhovani zmén, ktery by vedly k ristu produktivity

préce)

% ARMSTRONG, Michael. Rizen lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. 800
s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 522

* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2009.
399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 309-318
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o priplatky (povinné piiplatky, napt. za praci ptescas, za praci ve svatek, v Sobotu
a v ned¢li, ve ztizenych podminkach, v noci apod.; nepovinné ptiplatky napt. na
dopravu do zaméstnani, ptiplatky za odév, na ubytovani ad.)

o ostatni vyplaty (13. plat, vano¢ni ptispévek, prispévek na dovolenou, ptispévek

Kk Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, naborovy piispévek, odstupné ad.)

5.3 Zaméstnanecké vyhody neboli benefity

Jak uvadi Koubek, ,,zaméstnanecké vyhody (poZitky) jsou takovai forma odmen, které
organizace poskytuje pracovnikim pouze za to, Ze pro ni pracuji.“> Podle
Armstronga® jsou zaméstnanecké vyhody ty slozky odmény, které jsou poskytovany
navic k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji také ty polozky, které nejsou piimou

odménou.
Cilem organizace potom je:

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni pracovniky,

e uspokojovat osobni potieby pracovnikui,

e posilovat oddanost a vedomi zavazku pracovnikii viici organizaci;

o poskytovat nékterym lidem danove zvyhodnény zpiisob odmeny. «61

i 162 1 R oo o .
Machacek™ dale uvadi, ze ,, Poskytovani ruzmnych penéZitych a nepenézitych plnéni
zameéstnavatelem zaméstnanciim je v soucasné dobé nezbytnou soucdsti motivace
zaméstnancii a je jednim z ndstrojit moderniho managementu v oblasti rizeni lidskych

zdrojii. Tato zaméstnanecka plnéni poskytovana vedle mzdy se oznacuji jako

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2009.
399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 319

% ARMSTRONG, Michael. Rizen lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. 800
s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 595

* tamtéz, s. 595

2 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: ASPI, a.s., 2007. 132 s. ISBN 978-80-7357-
275-4,s. 13
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zaméstnanecké benefity, které jsou velmi casto zaméstnanci hodnoceny vice nez jejich

motivace vyhradné formou mzdy. *

Diivodem, pro¢ zaméstnavatelé poskytuji benefity, je také rostouci nedostatek
kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanct. Z tohoto diavodu se firmy snazi tyto
zaméestnance ziskat a uvazat nabizenim riznych zaméstnaneckych vyhod

poskytovanych vedle mzdy.

V piipadé, Ze uchazeC o zaméstndni zvazuje vice pracovnich nabidek, je balicek
benefitl, které zaméstnavatel poskytuje, vyznamnym faktorem, na zaklad¢ kterého se
uchaze¢ ve vysledku rozhodne. ,, Spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod spolu
s optimdlne zvolenym systémem odménovani zaméstnancii prispiva ke zvySeni
konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace pri ziskavani a stabilizovani

. r v o ((63
kvalifikovanych zaméstnancil.

5.3.1 Nejcastéjsi zaméstnanecké benefity

v 4 . T cv v v r r v r
Machéagek® vyjmenovava nejéastj$i zaméstnanecké benefity, které zaméstnavatelé

poskytuji. Jsou to:

e prispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

e pfispévky na odborny rozvoj zaméstnancl (prohlubovani a zvySovani
kvalifikace),

e piispévky na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci zaméstnancl a jejich rodinnych
piislusniki,

e pfispévky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,

e pfispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,

e piispévky na soukromé zivotni pojisténi,

e piispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,

e nakup vitaminovych piipravka,

e ockovani proti chfipce,

% MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity : Praktickd pomiicka jejich daiiového eseni. Praha: C. H.
Beck, 2010. 148 s. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 1
® tamtéz, s. 1-2
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e zvyhodnéné ptijcky zaméstnanctiim,

e dary Kk zivotnim a jinym vyro¢im,

e podpora pii nestésti v roding, pfi zivelné pohromé, pii dlouhodobé nemoci, pii
neptiznivé financni ¢i socidlni situaci zaméstnance,

e prodej vyrobku nebo sluzeb firmy za cenu nizs$i, nez je cena obvykla (trzni)

e poskytovani nealkoholickych népojii na pracovisti, obCerstveni na pracovisti,

e bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely (manazerské auto),

e zajiStovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

e poskytnuti bezplatného prfechodného ubytovani,

e op¢ni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcii,

e podpora pratelskych vztahd na pracovisti,

e ziizovani firemnich $kolek ad.

Dle Machacka ® je mezi zamé&stnanecké benefity mozné zahrnout také dalsi vyhody,
které zaméstnavateli umoziuje poskytovat zakonik prace. Muze se jednat naptiklad o
nadstandardni délku dovolené, udéleni tzv. ,,sick days* pro kratkodobou ,,nemoc* ¢i
aktudlni nevolnost zaméstnance, kdy zlstdva doma, aniz by musel nosit potvrzeni od
1ékate, vys$i vysi odstupného pii rozvazani pracovniho poméru vypoveédi danou
zam¢stnavatelem, volno pro zafizovani soukromych potfeb zaméstnance, zavedeni
pruzného rozvrzeni pracovni doby, moZnost pracovat z domova, piiplatek k vysi
nemocenskych davek do vySe bézné mzdy zaméstnance, poskytovani vyssi vyse

stravného pii tuzemskych a kapesného pii zahrani¢nich pracovnich cestach apod.

® MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: ASPI, a.s., 2007. 132 s. ISBN 978-80-7357-
275-4,s.13
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5.3.2 Poskytovani benefiti

Vyse jmenované benefity (ale i dal$i) miize zaméstnavatel poskytovat: 66

e viem zaméstnancim — jedna se napf. o piispévky na penzijni pojiSténi,
stravovani, rekreaci, sportovni a kulturni akce, zvyhodnéné pujcky, dary
K jubileim, prodej firemnich produktt nebo sluzeb za nizsi ceny ad.

e pouze vybrané skupiné zaméstnancu — sem zaradime napt. uzivani sluzebniho
automobilu, mobilniho telefonu, notebooku i pro soukromé ucely, dopravu do
zaméstnani, opcni akciové programy atd.

e zaméstnancum individualné — jedna se hlavné o podpory pii nestésti v roding,

pfi Zivelné pohromé¢, dlouhé nemaci.

Poskytovani benefitii miiZzeme rozlisit i na: ®’

o fixni zpisob poskytovani

V tomto piipad¢ jsou benefity poskytovany vSem zaméstnanciim a je jen na jejich
zvazeni, zda této nabidky vyuziji. Nevyhodou tohoto systému ale je fakt, Ze
zamé&stnavatel muize zbyteéné investovat do urcitého programu zaméstnaneckych

vyhod, aniz by o n€j m¢li zaméstnanci zajem.
o flexibilni zptisob poskytovani (cafeteria systém)

Cafeteria-Systéem*  predstavuje koncept flexibilniho systému, ktery umoziuje
zaméstnancim volbu z nabizenych alternativ materialnich vyhod, jez odpovidajicim

o .7 . o . ’ ’ . v .« 68
zpusobem koresponduji s individualnimi pozadavky a preferencemi.

Zaméstnavatel stanovi balicek zaméstnaneckych benefitd a urci také ro¢ni bodovy limit
pro kazdého zaméstnance. Zaméstnanec si potom voli takové benefity, které jsou pro
néj zajimavé a nejvice mu vyhovuji. Muze tak v ramci stanoveného bodového limitu

zamé&stnavatelem optimalizovat ¢erpani benefiti podle svych vlastnich preferenci.

66 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: ASPI, a.s., 2007. 132 s. ISBN 978-80-7357-
275-4,s. 13

 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity : Praktickd pomiicka jejich daiiového eseni. Praha: C. H.
Beck, 2010. 148 s. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 2

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha;: Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 320
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, V dnesni dobe by mél poskytovany benefit nabizet nejen atraktivni vyber sluzeb a
volnocasovych aktivit, ale mel by byt rovnéz modernim produktem, ktery umoziiuje
zaméstnancium svobodnou volbu vybéru benefitu...Udrzovani rovnovahy mezi
soukromym zivotem a praci nejen zvySuje motivaci a spokojenost zaméstnancu, ale také
zvySuje jejich vykonnost, snizuje pracovni neschopnost a zlepsuje jejich pristup
K zdkaznikim. Odpocati, spokojeni a sprdavné motivovani zaméstnanci jsou Vvice

produktivni. o

Internetovy portal Platy.cz’® uvefejnil 7.9.2011 vysledky prizkumu, do kterého se
zapojilo vice nez 16 tisic lidi. Prizkum se zabyval otdzkou poskytovani benefitl
vmalych a velkych firmach. Z vysledki vyplyva, Ze téméf Ctvrtina zaméstnanych,
presnéji 24%, nedostava zadny nefinancni benefit. Benefity nedostavaji zejména lidé
pracujici na nejnizsich pozicich. Naopak z top manazeri nema zadny benefit jen 4%.
Dle Miroslava Draveckého, projektového manazera platového prizkumu Platy.cz, jsou
,,top manazeri skupinou zaméstnancii, ktera ma u kazdého benefitu nejvyssi zastoupeni.
Mobilni telefon, notebook ¢i sluzebni auto i k soukromym ucelum ma vetsina top
manazeri. Velmi oblibend mezi manazery je pruzna pracovni doba. U lidi, kteri dobre
vydélavaji, totiz vice neZ penize dokdze motivovat moznost vybrat si, kdy budou

pracovat."

Dale se doéteme, Ze nejcastéji poskytovanym nefinanénim benefitem byly v 2. ¢tvrtleti
stravenky. Dostalo je 35% zaméstnanci. Casto nabizenym benefitem byla také pruzna
pracovni doba, kterou vyuziva 26% zaméstnancti. Kompletni pfehled poskytovanych

benefiti uvadi nasledujici tabulka.

% MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity : Praktickd pomiicka jejich daiiového reseni. Praha: C. H.
Beck, 2010. 148 s. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 2

" Platy.cz : Jaké benefity poskytuji velké a jaké naopak malé firmy? [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny
na WWW: http://www.platy.cz/analyzy/jake-benefity-poskytuji-velke-a-jake-naopak-male-firmy/50025
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Tabulka 1: Podil lidi s jednotlivymi benefity’*

Podil zaméstnanch

Bty s benefity (v %)
Stravenky 35%
Pruzna pracovni doba 26%
Penzijni pfipojisténi 18%
Dovolena navic 26%
Mobilni telefon k soukromym tGéeldim 21%
Na@poje na pracovisti zdarma 20%
Vzdéldvani zaméstnancd 25%
Notebook i k soukromym G&elGm 13%
MozZnost pracovat z domova 5%
SluZebni auto i k soukromym téeldim 8%
Propldceni dopravy do prace 6%
Firemni vikendové akce 5%
Proplaceni sportovnich, kulturnich aktivit 6%
Prispévek na zdravotni pFipojisténi 4%
Nadstandardni zdravotni péce 3%

Prizkum dale uvadi, ze benefity dostavaji nejcastéji lidé pracujici pro velkou firmu.
Napt. stravenky ma vice nez 50% zaméstnanci. Dny dovolené navic a penzijni
ptipojisténi dostava ve firmach nad 1000 zaméstnancii az 45% lidi. Naopak v malych
firmach jsou uvadéna procenta mnohem niz$i. Stravenky dostava ve firmach do 10
zaméstnancl jen 26% znich, dovolenou navic nebo penzijni pfipojisténi jen 9%.

Tabulka nam ukazuje, do jaké miry jsou zastoupeny jednotlivé benefity v zavislosti na

velikosti dané firmy.

" Platy.cz : Jaké benefity poskytuji velké a jaké naopak malé firmy? [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny
na WWW: http://www.platy.cz/analyzy/jake-benefity-poskytuji-velke-a-jake-naopak-male-firmy/50025
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Tabulka 2: Podil lidi s benefity podle velikosti firmy’

o3 08 o3
oa oa °§ 8 % §
5| & 2| 2| &| &
sl 5| & @] @ @
B 8| €| E| 5| E

Velikost firmy el E| E| s R| @

o o N ™ o
2 8 2 & 3| g
O -l ) ] -
® S R @ g ®

o
Dovolena navic 9% 13%| 17%| 26%| 36%)| 45%
Firemni vikendové akce 2%)| 3%| 5%| 6%| 6%| 8%
Pruzna pracovni doba 24%)| 22%| 22%| 26%| 29%) 26%
Mobilni telefon k soukromym Géeldm 16%)| 22%| 19%| 22%| 21%| 22%
MoZnost pracovat z domova 6%)| 8%| 6%| 7%| 7%| 8%
Nadstandardni zdravotni péce 1%)| 0%)]| 1%| 1%| 3%| 4%
Na@poje na pracovisti zdarma 16%)| 16%| 20%| 20%)| 24%| 21%
Notebook i k soukromym tcelm 8%)| 10%| 13%| 15%)| 15%)] 15%
Penzijni pfipojisténi Q%) 149%)| 23%)| 27%)| 40%)| 45%
Propldceni dopravy do prace 4%| 5%)| 5%)| 4%| 9%| 5%
Proplaceni sportovnich, kulturnich aktivit | 2%| 2%| 3%)| 4%| 8%]| 9%
Prispévek na zdravotni pripojisténi 2%)| 3%| 2%| 2%)| 5%| 7%
Sluzebni auto i k soukromym Gceldm 6%)| 7%)| 6%| 8%| 7%| 6%
Stravenky 26%)| 40%)| 44%)| 49%| 46%| 55%
Vzdélavani zaméstnanci 10%)| 13%| 15%| 18%)| 26%| 28%
Zédn)’l— nema 37%)| 31%)| 24%)| 20%| 15%| 11%

5.3.3 Oblibenost benefita

Benefity jsou mezi zamé&stnanci jisté ve velké oblibé. Vzdyt kdo by rad nedostal ,,néco

navic®. Existuje fada priizkum, které slouZzi k ziskani piehledu o nejvice nabizenych ¢i

nejoblibengjSich benefitech.

Jestlize se zamé&fime na priizkum spolegnosti ING Employee benefits CR z roku 20117,
ktery probihal ve dnech 1. - 30. 6. 2011 a kterého se zii¢astnilo 112 spole¢nosti z Ceské

republiky, zjistime, Ze témét 98% oslovenych spolecnosti nabizi svym zaméstnanciim

"2 Platy.cz : Jaké benefity poskytuji velké a jaké naopak malé firmy? [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny
na WWW: http://www.platy.cz/analyzy/jake-benefity-poskytuji-velke-a-jake-naopak-male-firmy/50025
73 Svaz primyslu a dopravy CR: Employee Benefites 2011. [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny na

WWW: http://www.spcr.cz/files/ing_spcr_benefity 2011.pdf
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n¢jaké benefity. NejoblibenéjSim danové zvyhodnénym benefitem, ktery svym
zaméstnancim poskytuje 78% firem, je vzdélavani. To je zaroven i nejvice rostoucim
benefitem. Naopak u danové nezvyhodnénych benefitl jsou nejvice poskytovany

mobilni telefony a to u 84% spolecnosti.

U danové zvyhodnénych benefitd jasné¢ vedou vzdélavani, penzijni pfipojisténi a
stravenky. Pro ndzornost uvadim graf vyuzivani danové zvyhodnénych benefiti u

oslovenych firem.

Danové zvyhodnéné zaméstnanecké benefity
| |

Vzdélavani

Penzijni pfipojisténi
Stravenky

Zivotni pojisténi
Oc¢kovani proti chiipce

Pfisp&vek na dovolenou

Prispévek na cestovani do zamé&stnani 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Zaklad grafu fvoii viechny spoleénosti (N=112)

Graf 1: Dafiové zvyhodnéné zaméstnanecké benefity ™

U datové nezvyhodnénych benefiti je nejsilngjsi trojkou poskytovani mobilniho
telefonu, sluzebniho automobilu a pitny rezim na pracovisti. Podle prizkumu poskytu;ji
spolecnosti v priméru témer 6 benefitl. Zaméstnanci ve vétSich spolecnostech ale maji
K dispozici VvEtsi pocet benefiti. Opét pripojuji  graf poskytovani danové

nezvyhodnénych benefitt.

™ Svaz pramyslu a dopravy CR : Employee Benefites 2011. [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny na
WWW: http://www.spcr.cz/files/ing_spcr_benefity 2011.pdf, s. 5
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Danové nezvyhodnéné zaméstnanecké benefity

Mobilni telefon 84%
SluZebni 2 Utonn ok | |7 0 S S S S S 80%
Pitny reZinn | 7 © %o
Vzdélavani 70%
Vécné dary / jednorazové odmény 64%
13. plat 37%
Zaméstnanecké pujcky 32%
Sport 32%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace etc.) 31%
Kultura 28%
Prispévek na dovolenou |ESsmm— 18%
Flexi - poukazky 13%

Zaklad grafu twofi vSechny spoleénosti (N=112)
o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Graf 2: Datiové nezvyhodnéné zaméstnanecké benefity’

Zajimaveé je zjisténi, Ze nejvyssi nartst oproti pruizkumu z roku 2010 zaznamenaly pitny

rezim a jednorazové odmény a ptispévky na udrzeni pevného zdravi.

42% spolecnosti poskytuje jako dal§i motivac¢ni benefit finan¢ni bonus na zakladé
vykonnosti. Celych 18% potom nabizi vérnostni odménu na zakladé odpracovanych let

a 13% firem zaméstnancim piidava jeden tyden dovolené nebo placené volno.

Druhy zajimavy prizkum uskutecnila mezindrodni spolecnost Robert Half
International.”® Tento vyzkum probihal od 16. 9. do 16. 12. 2010 a celkem se ho
zucastnilo témét 2000 respondentd. Prizkum zobrazuje situaci na trhu prace v Praze a
blizkém okoli a byl jiz Sesty v fadé. Obecnym zavérem tohoto priizkumu je, Ze u
zaméstnanct stale vice vzristd hodnota volného ¢asu. Nejlépe hodnocenym benefitem
se tedy stalo 5 tydnti dovolené. Nasledovaly sluzebni automobil i pro soukromé ucely,
13. plat, 6 tydni dovolené (ty by si pfala fada zaméstnancii, ale nabizi je zatim jen
mizivé procento firem) a pruzna pracovni doba. Prace z domova je dalsim benefitem, u

kterého roste zajem o vyuZzivani, ale v redlu ho poskytuje jen velmi malo firem.

Nejcastéji poskytované benefity jsou 5 tydnii dovolené (ty svym zaméstnancim bézné
doptava jiz fada firem), stravenky, obCerstveni/ndpoje na pracovisti, pruznd pracovni

doba a notebook nebo mobilni telefon. Podle Ktizka, feditele spolecnosti Robert Half

" Svaz primyslu a dopravy CR : Employee Benefites 2011. [online] [cit. 11. 2. 2012]. Dostupny na
WWW: http://www.spcr.cz/files/ing_spcr_benefity 2011.pdf, s. 8

’® Robert Half Czech Republic, s.1.0. : Zaméstanecké Benefity: nejzddanéjsi je volno navic. [online] [cit.
11.2.2012]. Dostupny na WWW:
http://www.roberthalf.cz/CZ/CZ/press/201103_Zamestnanecke benefity.doc
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v Ceské republice, si uz ovSem zaméstnanci na benefity typu stravenky, 5 tydnt

dovolené nebo obcerstveni na pracovisti zvykli a prestavaji je povazovat za vyznamné.
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6 Vytvareni motiva¢niho programu

Ptipravu, tvorbu a realizaci motivacniho programu podniku muizeme rozd¢lit do

nékolika krokid. Bedrnova a Novy ”’ jednotlivé kroky &leni takto:

- Analyza motivaéni struktury pracovniku podniku — fadi se sem i vyhodnoceni
povahy spokojenosti pracovnikli s podnikovymi skute¢nostmi. V této pocatecni fazi
piipravy identifikujeme kritickd mista v oblasti motivace pracovniho jednani
pracovnikd.

- Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilit motivaéniho programu — v této
fazi urCujeme oblasti, na které je potfeba zaméfit pisobeni motivacniho programu.
Muze se jednat o posileni motivace k vykonu, ale také o ovlivnéni motivace napt. ke
kvalitni préci, k iniciativé a tviir¢imu piistupu pracovnikii apod.

- Zpracovani charakteristiky sou¢asné vykonnosti pracovnika — charakteristiku
zpracovdvame ve vymezené oblasti a zarovenl stanovujeme jeji zaddouci (cilové)
urovng. Rozdily mezi aktualnim a zZddoucim stavem vykonnosti umoziuji presnéji
stanovit problémy ¢i ukoly, které se musi v motivaénim programu fesit. Nasledné
potom piedstavuji vychodisko pro zhodnoceni vysledkii uplatnéni motiva¢niho
programul.

- Vymezeni potencionalnich stimula¢nich prostiredkii ve vztahu
k pfedpokladanému zaméfeni motivacniho programu. Smyslem této cinnosti je
ujasnéni moznosti stimulace zadoucich forem pracovniho jednani a vytvofeni
moznosti optimélniho vybéru konkrétnich forem stimulace.

- Vybér konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani — aby byly jednotlivé stimuly G¢inné a
mohly byt pfiznany, musi byt podminéné splnénim urcit€ podminky. Tento krok
vytvareni motiva¢niho programu se zabyva pravé vymezenim téchto podminek.

- Vlastni sestaveni motiva¢niho programu - sestavuje se ve formé dokumentu a
V podniku patii k jedném z nejvyznamnéjSich. Slouzi mimo jiné také jako zdvazna
smérnice, ktera upravuje ¢innost ptislusnych fidicich pracovnikii.

- Seznameni vSech pracovnikii podniku s pFijatym motivaénim programem. A¢

zdéanlivé pisobi tento krok jako nevyznamny, je ve skutecnosti v celém procesu

""BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha; Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 305
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jednim z nejvyznamnéjsich. Dulezitost tohoto krokii spociva hlavné ve skutecnosti,
., ze védomi pracovnikii, ze pro ne — pro jejich pracovni spokojenost, pro pracovni
motivaci — vedeni podniku néco délda, ma vyrazné pozitivai viiv na jejich prozivani a

zprostredkované pak i na jejich pracovni jednani. 8

"® BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 306
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Prakticka cast
7/ Cil vyzkumu, vyzkumna strategie

Jak jiz bylo uvedeno vyse, zaméstnanecké vyhody dokazou zatraktivnit pracovni misto
a nabidnout zaméstnancim pozitky, které je vhodné¢ motivuji k vy$Simu vykonu.
Zam¢ftil jsem se tedy na program zaméstnaneckych vyhod spolecnosti, kterd poskytuje
sluzby v oblasti prekladii a tlumoceni. Spolecnost mi doporucil dlouholety kamarad,

ktery v ni pracuje na pozici office managera.

Cilem mého vyzkumu bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci s aktudlné nabizenymi benefity
spokojeni a jestli jsou pro n¢ dostate¢nym motivacnim faktorem. Déle jsem se snazil
zjistit individudlni pfedstavu jednotlivych zaméstnancii o moznostech v poskytovani

benefitl a porovnal ji s aktualné nabizenymi vyhodami.

Vzhledem k malému vzorku respondentt, ktery tvofili vSichni zaméstnanci dané
spole¢nosti, jsem se rozhodl ziskat pottebné informace formou dotazniku. V dotazniku
jsem pouzil Skalové otazky k zjiSténi spokojenosti s aktudlnim stavem nabizenych
benefitl. Dale jsem polozil n€kolik otazek otevienych, kde jsem po respondentech

pozadoval vypsani poskytovanych benefitl a jejich idedlni predstavu o benefitech.
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8 Profil spoleCnosti

Spole¢nost, ve které jsem dany vyzkum provadél, existuje na trhu 7 let a za tu dobu si
jiz vybudovala stale portfolio klienti. V soucasné dobé méa firma dv¢ kancelare, v Brn¢
a v Praze. V B¢ je sidlo firmy, v Praze jeji pobocka. V ramci po¢tu zaméstnanct se
firma tadi mezi malé podniky. Aktudln¢ zaméstnava sedm pracovnikd. V Brné pracuji
dve referentky zakazek, office manager, obchodni zastupce a jedna interni ptekladatelka
anglického jazyka. V Praze potom referentka zakdzek a office managerka. Na ¢innosti
spojené s vyplacenim a vypoctem mezd spolecnost vyuziva sluzeb externi mzdové
ucetni. Pohyby na uc¢tu a evidenci faktur obstarava externi ucetni. Majitel a jednatel

spolecnosti je zaroven i jejim feditelem.

Ukolem referentek zakazek je:

- ptijimat poptavky na jednotlivé preklady nebo tlumoceni od klienti
- vyhotovovat kalkulace na tyto poptavky

- potvrzené nabidky zapisovat do evidence zakazek

- komunikovat s prekladateli, kteti pfeklady vyhotovuji

- vyhotovovat reporty na tydenni nebo mési¢ni bazi

- fesit nepotvrzené nabidky

- evidovat nezaplacené faktury

- vyfizovat telefonické a e-mailové upominky neplaticich klientt

- vystavovat faktury

Prekladatelka ma v naplni prace:
- vyhotovovat pieklady do ¢eského a anglického jazyka

- provadeét korektury ceskych a anglickych textt
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Office manager je zodpovédny za:

- provoz celé kancelare

- vybér novych ptekladatelt

- feSeni reklamaci

- vyhotovovani nestandardnich a velkych poptavek
- komunikaci s piekladateli a feSeni jejich problému
- evidenci dochazky a dovolenych

- objednavani stravenek

- zajisténi vybeérovych fizeni na nové zaméestnance
- zauc¢ovani novych zaméstnancii

- zavadéni novych sluzeb do provozu

Déle potom Office manager vypomahd referentkdm v pfipadé velkych zakazek a

zaskakuje za né v dob¢ jejich nemoci nebo dovolené.

Obchodni zastupce:

- se stara o portfolio stalych klient

- aktivné vyhledava nové klienty

- vyhotovuje nabidky do vybérovych fizeni

- upravuje individudlni ceniky pro VIP klienty

Majitel spolecnosti a Feditel v jedné osobé¢:
- se zabyva vytvarenim marketingovych strategii

- koriguje ceny dle aktudlni situace na trhu
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- vybira spolu s office managerem nové zaméstnance

- rozhoduje o mzdach, odménach a poskytovanych benefitech
- vede porady

- ma na starosti personalni stranku firmy

- rozhoduje o zavadéni novych sluzeb

Vzhledem k malému poctu zaméstnanct je velmi duleZita pfechodna zastupitelnost na

jednotlivych pozicich.
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9 Vysledky prizkumu

9.1 Interpretace vysledki dotaznikového Setieni

Predlozeny dotaznik mi vyplnili v§ichni zaméstnanci spolecnosti. Jeho navratnost je

tedy 100%.

Abych mohl porovnat Groven nabizenych benefiti na jednotlivych pozicich, zatadil
jsem do dotazniku kolonku pracovni pozice. Zaroven jsem chtél porovnat, jestli jsou na
tom zaméstnanci spole¢nosti na prazské pobocce 1épe nez v Brné, proto jsem nechal
zameéstnance vyplnit i ve kterém mésté pracuji. U vétSiny interpretaci tak budu uvadét i

konkrétni pozici respondenta.

Vzhledem k véku majitele spolecnosti, 36 let, a jeho snaze obklopovat se stejné starymi
lidmi, se ani v€k jeho zaméstnanct nijak neli$i. Nejmlad$imu je 28 a nejstarSimu 38.
V priméru je zaméstnancim 32,4 let. Ve firmé pracuje 5 Zen a 2 muzi. Na zakladé
zjisténi od majitele spolecnosti dochazelo v poslednich letech ke zna¢né fluktuaci na
jednotlivych pracovnich pozicich. Za posledni rok se ale situace ustélila. Z odpovédi
v dotazniku se tak dozvime, ze nejdelsi pracovni pomér trva jiz 5 let a 4 mésice.
Nejkratsi trvani méa 5 mésicl. Zbytek zaméstnancii ve firmé pracuje v prioméru rok a pul
(pfesnéji 2 roky a 6 mésicli; 2 roky a 4 mésice; 1 rok a 3 mésice; 1 rok a mésic a 12

mésict).

Na prvni otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se stavajici nabidkou benefitl, 4
odpoveédéli, Ze jsou spise spokojeni. Dva odpovédéli neutralné ani nespokojen, ani
spokojen a jedna pracovnice (brnénska referentka zakazek, ktera pracuje ve spole¢nosti

ze vSech soucasnych zaméstnanct nejdéle) zvolila odpoveéd’ spise nespokojena.

v

Odpovédi na druhou otazku jiz byly mnohem rozmanitéjsi. Jediny benefit, ktery na
otazku Jaké benefity Vam firma aktudlné poskytuje? uvedli vsichni pracovnici
spole¢nosti, jsou stravenky. Sest z nich dale uvedlo odmény. Nékdo napsal jen slovo
odmeéna, nékdo uvedl rocni odmeéna, nékdo zase pro zménu mimoradna odmeéna. Ctyﬁ
zaméstnanci (vSechny tfi referentky zakazek a office manazerka z Prahy) jiz dalsi
benefity neuvedli. Piekladatelka uvedla kromé dvou vySe zminénych uz jen skoleni.

Situace se ale zménila u pozic office manager pro Brno a obchodni zastupce. Ti navic
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uvedli procenta z obratu pri dosazeni urcité vyse obratu a mobilni telefon a notebook
Vv piipad¢ obchodniho zastupce. Office manazer dale vypsal plovouci pracovni dobu,

odménu za zauceni nového zameéstnance a mobilni telefon.

Ktery zbenefit hodnoti zaméstnanci nejpozitivnéji, zjiStovala tieti otdzka. P&t
odpovédi obsahovalo benefit odmény. Tt zaméstnanci uvedli stravenky. Dvakrat se
objevily v hodnoceni dva benefity. Jednou stravenky a odmény (mimochodem jediné
dva benefity, ktera respondentka uvedla v odpovédi na otazku €. 2) a podruhé rocni

odména a plovouci pracovni doba.

I zdivodnéni oblibenosti ur¢itého benefitu se u vétsiny dotazovanych shodovalo. Ti, co
uvedli odménu, zdtivodiuji tim, ze je finan¢niho razu a je vSestranného vyuziti. Office
manazerka z Prahy zdtvodnila oblibenost stravenek pravidelnosti, se kterou je dostava.
Nejdéle zaméstnand referentka z Brna uvedla jako jediny benefit, ktery dostava,
stravenky. Tim padem je i jeji nejoblibengjsi, protoze dle jejich slov ,,nic jinyho
nemame ““. Na otazku pro¢ je tak oblibeny, odpovédé€la: ,, Lepsi nez drdatem do oka :-)*“.

Brnénsky office manager zdivodnil oblibenost plovouci pracovni doby moznosti vyftesit

spoustu soukromych véci bez nutnosti brat si dovolenou.

Vzhledem k malému poétu benefitt, ktery firma zaméstnancim poskytuje, se Ctvrta
otazka zdala po vyhodnoceni zbytecnd. Az na obchodniho zéastupce uvedli vSichni
zbyvajici zaméstnanci, Ze jako zbyte¢ny se jim nejevi Zadny z dostdvanych benefiti.
Obchodni zastupce uvedl jako zbyteény benefit procenta z obratu. Zdivodnéni bylo
jednoduché: ,,Je to nastaveno tak, ze na to stejné nikdy nedosahnu. “ Majitel spole€nosti
chtél pravdépodobné vyuzit principu teorie expektance, kdy v ptipadé€, ze by obchodni
zastupce svou ¢innosti zpisobil navySeni obratu, vedlo by to ke zvySeni jeho platu a tim
také ke zvySeni jeho motivace navySovani obratu dosahovat. Vzhledem k Spatné
nastavenym podminkam udéleni tohoto benefitu neni pro obchodniho zéastupce tento

benefit viibec motivujici a tim padem mu ptipada zbytecny.

Hodné vypovidajici byla otazka ¢islo 5: Jsou pro Vas poskytované benefity dostatecné
motivujici? Variantu wurcité ano zvolily dvé referentky zakazek, které pracuji ve
spolecnosti 12 a 5 mésicti. Odpovéd’ spise ano vybrali 3 dotazovani a zbyvajici dva
zatrhli variantu spise ne (jednalo se o Office manazerku z Prahy a brnénskou referentku,

ktera ve firmé pracuje nejdéle). Zcela nespokojen neni nikdo ze zaméstnanci.
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Spokojenost s finan¢ni vysi nabizenych benefiti vyjadiili 4 zaméstnanci zatrhnutim
volby spise spokojen/a. Velmi spokojena byla jedna z asistentek v Brn¢. Zbyvajici dva

zaméstnanci zvolili odpovéd’ neutralni ani nespokojen/a, ani spokojen/a.

Nasledujici otazka se tykala piedstavy jednotlivych dotazovanych o pro né idealni
finan¢ni hodnoté nabizenych benefitli. Jedind office manazerka z prazské pobocky
odpovédéla na tuto otazku nevim. Ostatni uvadéli vétSinou vyssi hodnotu nabizenych
stravenek (ve dvou piipadech 80,- a ve dvou dokonce 90,- korun). Obchodni zastupce
by si ptal ponizit limit obratu pro udéleni procent z obratu, aby na danou odménu
dosahnul. Dvé dotazované (piekladatelka a prazska referentka zakazek) uvedly kromé
stravenek také vyplaceni 13. platu. Prekladatelka navic zvolila jeste¢ Skoleni ve vysi
5000,- K¢ a brnénska referentka zakazek (v pracovnim poméru 12 mésic) by si

piedstavovala dostavat ke své mzd¢ mésicni odménu 2 000,- K¢.

Osmou otazkou jsem chtél zjistit ndzor zaméstnancti na podminénost udileni benefiti.
Presnéji, jestli by méli benefity dostavat na zdkladé¢ odvedené prace, coz vychazi
z principu teorie instrumentality, podle které by odmény mély byt zavislé na skute¢ném
vykonu. Svou odpovéd méli také zdlivodnit. VSichni zvolili odpovéd ano. Ve
zduvodnéni potom svorné uvedli, Ze je t0 vice motivujici, ptipadné Ze se clovek vic
snazi. Dva respondenti uvedli, ze by se mélo rozliSovat mezi poskytovanymi benefity a
ze nékteré by se mély dostavat automaticky (napf. stravenky, pfispévky na pojisténi) a

nékteré na zaklad¢é odvedené prace (napf. riizné financni bonusy).

Predposledni otazka z dotazniku méla za ukol zjistit idealni pfedstavu jednotlivych
zaméstnancll o poskytovanych benefitech. Mohli si zvolit jakékoliv vlastni benefity,
Dv¢ z referentek odpovédély nevim. Zbytek byl jiz sdilngjsi. Obchodni zéstupce by si
zvolil automobil i pro viastni ucely (kombi nizsi stfedni tiidy, napf. Skoda Octavia).
Brnénsky office manager by si ptal notebook i pro soukromé ucely, protoze ma doma
zastaraly pocita¢ a dale prispévek na pojisténi, aby nemusel sdm platit tolik. Jen
neveédél, vjaké vysi je mozné tyto piispévky poskytovat. Naopak prazska office
manazerka uvedla 13. plat a tyden dovolené navic, ktery zdtivodnila tim, ze 4 tydny jsou
malo, obzvlast’ kdyz si cca pulku dovolené vybere misto nemocenské. Zbyvajici dvé
pracovnice by si nadé€lily opravdu hodné. Piekladatelka znovu zopakovala z otazky ¢.7

stravenky ve vysi 80,- korun a moznost zvolit si Skoleni béhem roku v hodnoté cca
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5000,- K¢. Dale uvedla prispévek na penzijni pojisteni ve vysi cca 500,- K¢, aby se
mobhla 1épe zajistit na staii, financni bonus v pripade dobrych vysledkii ve vysi 13. platu,
tyden dovolené navic a sick days (ty bez udani poctu). Referentka zakazek z Brna, ktera
je ve firmé zaméstnana nejdéle, vypsala tyto benefity: ,, prispévky na Zivotni pojistent,
treba poukaz na masaz zad apod. a nejaké sportovni vyziti (napr. bowling), obcas listky
do divadla, kina, prispévek na dité nebo néco takového, kdyz se narodi, nebo kdyz ma
nékdo vyroci“. Vycet zakoncila slovy: ,, vSechny, co jsou mozny mit, ja ted’ z hlavy fakt

nevim...

Desata a posledni otdzka se tykala moznosti vybéru mezi navySenim mzdy a benefitem
dle vlastniho vybéru ve stejné vysi. Svou odpoveéd meli respondenti opét zdivodnit. P&t
z nich zatrhlo variantu navyseni mzdy. Zdtivodnéni bylo ve vSech ptipadech stejné a to
ve smyslu, Ze s penézi mizou nalozit dle vlastniho uvazeni. Office manazerka v Praze
odpovédéla, ze nevi. Referentka zakazek z Brna (S nejdelsim pracovnim pomérem)
napsala, ze by brala oboji, ale kdyby si musela vybrat, chtéla by rad&ji benefit, protoze
jak sama pise: ,, vyplatu utratim, takhle by mi néco zbylo (ty prispévky na cokoliv —

pojisteni apod.).

9.2 Slovo majitele spole¢nosti

Od majitele firmy jsem se dozvédél, ze do dnesni doby nefesil né&jakou tvorbu
komplexniho programu zaméstnaneckych vyhod. Neékteré benefity, jako napf.
stravenky, se mu zdaji byt v dneSni dob& automatické, proto je svym zaméstnanclim
nabizi. Dals$i benefity (napf. mobilni telefon, notebook) pracovniklim poskytl, protoze je
potiebuji pro vykon své prace a v pouzivani 1 pro soukromé ucely nevidi zadny
problém. Dalsi vyhody zaméstnanci dostavaji vzdy dle uvazeni majitele. V jejich

udélovani neni Zadné pravidlo a v zna¢né mife pisobi i subjektivni pocit majitele.

Déle mé zajimalo, jaké benefity vlastné¢ majitel svym zaméstnancim poskytuje. Chtél
jsem toto potom srovnat s odpovéd'mi z dotazniku. Poskytované benefity rozdélim
podle jednotlivych pracovnich pozic. Nejprve ale uvedu vyhody, které jsou dle tvrzeni

majitele firmy poskytovany v§em zaméstnanciim. Jedna se o jiz zmiflované stravenky.
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Dale se jedna o pohyblivou pracovni dobu. Bylo mi vysvétleno, ze vSichni zaméstnanci
maji moznost odejit z prace podle své potieby i diive nez po osmi odpracovanych
hodindch. Brnénska kanceldt mé otevieno kazdy pracovni den od 8.00 do 18.00.
Referentky jsou v Brné dvé a stiidaji se po tydnu na ,,sménach®. Ranni trva od 8.00 do
16.30 a odpoledni potom od 10.00 do 18.30. Je tedy mozné, aby z ranni smény odesla
referentka diive a zdroven aby na odpoledni sménu pfisla ta druhd pozdéji. O vSem ale
musi védét office manager a zaroven si musi referentky mezi sebou predat vSechny
nevyiizené zakazky. Office manager nema stejn¢ jako ptekladatelka pevné danou
pracovni dobu. V kancelafi musi byt oba dva piitomni nejpozdéji v 9.00 a odejit nesmi
diive nez v 14.00. V Praze je situace malinko jina. Oteviraci doba je tam od 9.00 do
17.30. Prazska referentka zakézek je tam sama, takze musi primarné chodit do prace na
pfesné stanovenou hodinu. Opét je tu ale moZznost domluvit se s prazskou office
manazerkou, kterd ji nahradi v pfipadé, Ze potitebuje v pracovni dobé néco vyridit.
Prazska office manazerka ma pro pracovni dobu stejné podminky jako brnénsky office
manager. Pro vSechny vySe jmenované zaméstnance potom plati, Ze v rdmci jednoho
pracovniho tydne musi odpracovat v souhrnu 40 hodin. Zcela mimo téchto pravidel stoji
obchodni zéstupce. Ten ma jako jediny volnou pracovni dobu. Ma stanoveny minimalni
pocet schiizek béhem tydne a veskerou svou Cinnost musi reportovat majiteli. Kazdé

pondéli potom musi byt v brnénské kancelafi, protoZe se tam kona firemni porada.

Finan¢ni benefity jsou dle majitele poskytovany rtznorodé. Kazdy ze zaméstnanct
dostava v lednové vyplaté ur€itou roéni odménu, kterd zavisi na UspéSnosti firmy
V uplynulém roce. Zaroven majitel prihlizi 1 ke svému celkovému dojmu, ktery na n¢ho
Vv lofiském roce zameéstnanec udélal a jak odvadél svou préci, coz je ale znacné
subjektivni. Vyse ro¢ni odmény se mize vysplhat az do hodnoty mési¢niho platu. Dalsi
finan¢ni odmény, které majitel poskytuje, jsou odvislé od mimofadnych pracovnich

vykont jednotlivych zaméstnancii. MiiZe se napf. jednat o odménu za:

- zauceni nového zamé&stnance, kterou poskytuje office manageriim,
- vySSsi pracovni nasazeni v ptipad¢, ze je napt. jedna z referentek nemocna,

- ziskani a realizaci velké zakazky apod.

Ptekladatelka ma moznost zucastnit se né¢jakého Skoleni nebo seminare, které¢ prohloubi
jeji znalosti v oblasti prekladi. Hodnota téchto Skoleni neni nijak pevné dana a vzdy

zaleZi na jejich zajimavosti a aktudlni potfebnosti.
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Obchodni zastupce ma ke své mzd¢ navic moznost ziskat finan¢ni bonus pti dosazeni
ur¢itého obratu. Bonus se pocita jako procentualni ¢astka z obratu, Ktery piekrocil

stanovenou hranici.

Nefinancni benefity neposkytuje majitel vSem zaméstnancim. Jak jiz zminil vySe,
Kk pouziti i pro soukromé ucely nabizi vzdy véci, které zaméstnanec potiebuje pro svou
praci. Office manazeii a obchodni zastupci tak maji k dispozici mobilni telefon,
obchodni zastupce navic jesté notebook. U pouzivani mobilnich telefont majitel kazdy
mésic z vypisi od operatora posoudi, jestli nebyla provolana c¢astka nepiimérené
vysokd. Toto hodnoceni je subjektivni a zalezi také na vysvétleni zucastnénych
pracovnikl. Osobni automobil, ktery obchodni zastupce vyuziva pii cestach za klienty,
stoji na parkovisti u brnénské kancelare, protoze jej obCas vyuziva i office manager a ve

dnech, kdy nemé obchodni zastupce zadné schiizky, s nim jezdi majitel spolecnosti.

9.3 Zhodnoceni

Z informaci, které jsem ziskal od majitele spolecnosti, a Z analyzy odpovédi v dotazniku
je patrné, ze ne vSechno, co mizeme oznaCit za zaméstnanecké benefity, v redlu
zameéstnanci za benefity také povazuji. Nazorny piiklad jsme mohli vidét u obchodniho
zastupce, ktery v otadzce C. 2 Jaké benefity Vam firma aktualné poskytuje? vibec
neuvedl pruznou pracovni dobu, byt’ je mu od zaméstnavatele poskytovana. Mizeme se
domnivat, Zze je tomu proto, Ze tato vyhoda je obchodnim zastupcim poskytovana
prace neodmyslitelné patii. Stejné tak mizeme povazovat za urcitou vyhodu, kterou
nema kazdy, mozZnost pfijit do prace o chvili pozdéji nebo odejit o chvili diiv. Tuto
benevolenci uvedl jako poskytovany benefit jen brnénsky office manager. Zbytek
zamé&stnancli to pravdépodobné povazuje za b&Znou véc. Ztéchto divodi byly
V dotaznicich uvedeny v mnoha piipadech jen jeden nebo maximalné dva aktualné

poskytované benefity.

Dale bylo zajimavé porovnat situaci brnénského office managera a prazské office
manazerky. V odpovédi na otdzku aktudln€ poskytovanych benefiti uvedl brnénsky

office manager oproti prazské kolegyni navic plovouci pracovni dobu, odménu za
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zauceni nového zaméstnance a mobilni telefon i pro soukromé ucely. Podle slov majitele
ma ale 1 prazskd office manazerka moznost vyuzivat telefon i pro soukromé hovory.
Z vyse uvedeného by se dalo usoudit, Ze majitel spolecnosti opomnél velmi dilezity
krok vytvareni motiva¢niho programu, ktery uvadi Bedrnova " ato ,, Seznameni vsech
pracovnikit podniku s prijatym motivacnim programem“. Patrné je to 1 na prikladu
brnénské referentky zakazek, ktera pracuje ve spolecnosti nejdéle. Jako poskytovany
benefit totiz uvedla pouze stravenky. Ve skute¢nosti jich ale dostava vic. Dilezité je si
uveédomit, ,,Ze vedomi pracovnikii, Ze pro né — pro jejich pracovni spokojenost, pro
pracovni motivaci — vedeni podniku néco déla, ma vyrazné pozitivni vliv na jejich

Vs oy v v . . e ;. s 7 ¢« 80
prozivani a zprostiedkované pak i na jejich pracovni jednani.

" BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002. 586 s.
ISBN 80-7261-064-3, s. 305
% tamtéz, 5. 306
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10 Zavér

Odpovéd’ na otazku, zda jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni s aktudlné nabizenymi
benefity, neni jednoznac¢na. V celkovém hodnoceni bychom mohli fict, Ze nejsou
nespokojeni. Velmi zalezi na osobnim pfistupu jednotlivych zaméstnanci. Benefitu,
pfistup, jakym majitel spolecnosti poskytované vyhody prezentuje. V dneSni dobé
pfijima mnoho lidi ur¢it¢ vyhody jako samoziejmost a nevidi v nich onu pfidanou
hodnotu, kterou v nich vidi vedouci pracovnici. Celkovou uroveinn spokojenosti by
mohla jednoduSe zvysit vétsi informovanost jednotlivych pracovniki. Z vysledkt
Setfeni je patrné, ze dlouhodobé zaméstnani pracovnici jiz nepovazuji nabizené vyhody
za nadstandard, ale za béZnou soucast jejich ohodnoceni. Naopak kratkodobé& pracujici
zaméstnanci nebyli pfi nastupu do zaméstnani pravdépodobné dostatecné sezndmeni
S nabizenymi vyhodami. Jinak by se nestalo, ze ptekladatelka a office manazerka
z Prahy v dotazniku jako poskytovany benefit uvedly odmeény, ale u moznosti vlastniho
vybéru benefitl by rady dostavaly 13. plat. Dle tvrzeni majitele spolecnosti je
zam&stnancim poskytovdna roéni odména az ve vysi mési¢niho platu. Je tedy
pravdépodobné, Ze ob¢ pracovnice plnou vysi mési¢niho platu nedostaly, ale zaroveii
nebyly informovany o tom, Ze v ptipadé kvalitné¢ odvedené prace béhem roku na ni
mohou dosahnout. Z tohoto vyplyva i dal$i nedostatek, ktery na praci majitele
spolecnosti shleddvam a to je nedostateCné zpétnd vazba, kterou poskytuje svym

zamé&stnanciim o jejich praci a pracovnim nasazeni.

Nastavit zajimavy systém benefiti neni rozhodné jednoucha zalezitost. VyZzaduje
dokonalou znalost vnitiniho prostfedi spole¢nosti a otevieny pfistup k zaméstnanclim.
Otazkou zuistava, jestli by stejné odpovidali zaméstnanci i v piipad€, kdyby jim otazky

z dotazniku kladl pfimo majitel spolecnosti.
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DOTAZNIK

Dobry den,

v ramci své bakalarské prace bych Vas rad pozddal o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznik
je anonymni a vysledky z Setfeni budou pouZity jen pro pottebu bakalafské prace.

Dotaznik je zaméren na problematiku benefit(l, které Vam nabizi sou¢asny zaméstnavatel.

U otazek s vybérem odpovédi zaskrtnéte prosim vzdy jen jednu z nich. U ostatnich otazek Vas

Vék:

Pohlavi:

Délka pracovniho poméru: (mésicad / let)
Pracovni pozice:

Mésto, kde pracuji:

1. Jste spokojen/a se stavajici nabidkou benefiti ve firmé, ve které pracujete?

velmi spise ani nespokojen/a spise velmi nevim
nespokojen/a nespokojen/a ani spokojen/a spokojen/a spokojen/a

2. Jaké benefity Vam firma aktualné poskytuje?

] 74adné L1 nevim

3. Jaky z poskytovanych benefitt, ktery jste uvedl/a vy$e, hodnotite nejpozitivnéji?

[ Zadny [1 nevim
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V pfipadé, Ze jste na otdzku 3. odpovédél/a kladné:
3a. Z jakych diivodu jej hodnotite nejpozitivné;ji?

] nevim
4. Je néjaky benefit z téch, které jste uvedl/a v otazce ¢.2, ktery se Vam jevi naopak
jako zbytecny?

[ Zadny L1 nevim

V pfipadé, Ze jste na otdzku ¢.4 odpovédél/a kladné:
4a. Z jakych davodt jej hodnotite jako zbytecny?

L1 nevim

5. Jsou pro Vas poskytované benefity dostatecné motivujici?

iy I ” yrx nevim
urcité ano spise ano spise ne urcité ne
6. Jak jste spokojen/a s finanéni vysi nabizenych benefiti?
velmi spise ani nespokojen(a) spise velmi nevim

nespokojen(a) nespokojen(a) ani spokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)

7. V jaké finanéni hodnoté byste si nabizené benefity pfedstavoval/a? (Prosim uvedte
pro vSechny benefity uvedené v otazce ¢.2)
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8. Myslite si, Ze byste mél/a benefity dostavat na zakladé odvedené prace? Uvedte

proc.
-ano
- ne
[ nevim

L] nevim

10. V pfipadé moznosti vybéru — zvolil/a byste radéji navyseni mzdy nebo benefit dle
svého vybéru ve stejné vysi a proc?

- navyseni mzdy

- benefit

[] nevim

Dékuiji.

Lukas Dlapa
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