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ABSTRAKT

Bakalatské prace je zaméfena na analyzu motivacniho systému ve spolecnosti CN Group
CZ a.s. Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrhnout a doporucit spolecnosti opatieni ke
zlepSeni motivacniho systému. Dil¢im cilem je zanalyzovat aktudlni motivacni systém ve
spolecnosti a pomoci dotaznikového Setfeni zjistit, jak jsou zaméstnanci vybrané firmy

spokojeni a motivovani.

Préce je rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se zabyva pojmy
z oblasti motivace, motiva¢nimi teoriemi, odméinovanim zameéstnanct, fizenim lidskych
zdroji a motivacnim programem. Prakticka ¢ast zahrnuje ptedstaveni a historii spole¢nosti,

persondlni ukazatele, analyzu sou¢asného motivacniho systému a dotaznikové Setfeni.

Kli¢ova slova: motivace, odméiovani, benefity, lidské zdroje, motivacni systém

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of the motivation system in the company CN
Group CZ a.s. The main goal of the bachelor thesis is to design measures to improve the
motivation system and recommend them to the company. The partial goal is to analyze the
current motivation system in the company and use a questionnaire survey to find out how

satisfied and motivated employees of the selected company are.

The bachelor thesis is divided into two parts — theoretical and practical. The theoretical
part deals with concepts in the field of motivation, motivational theories, employee
remuneration, human resource management and motivational program. The practical part
includes the introduction and history of the company, personnel indicators, analysis of

current motivation system and a questionnaire survey.

Keywords: motivation, remuneration, benefits, human resources, motivation system
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UvVOD

Lid¢, lidské zdroje, lidsky kapital ¢i zaméstnanci jsou zdkladnim stavebnim kamenem
kazdé spoleCnosti. VSechny tyto pojmy pfedstavuji to nejcennéjsi bohatstvi, co muiize
spoleCnost ziskat. Za UspéSnym prosperujicim podnikem stoji predev§im schopni
zaméstnanci a jejich nadfizeni, ktefi je fidi a vedou spravnym smérem k dosazeni cilii
podniku. V dnesni dob¢ se na zaméstnance, jakozto na lidské zdroje, pohlizi zcela jinak
nez pied lety. UZ to nejsou pouhé vyrobni faktory, ale soucdst organizace, bez které
se neda obejit. Diive byli zaméstnanci povazovani pouze za dalsi vyrobni faktor a nebralo
se v potaz, ze by mohli mit néjaké potfeby, natoz emoce. Doba se vyvijela, rostly naroky
a nespokojenost zaméstnanci a spoleCnosti si zacaly uvédomovat, Ze pokud o své
zaméstnance nebudou dostatecné pecovat a motivovat je, projevi se to na jejich pracovnim
vykonu a tim padem i na vysledcich podniku. Zakladem pro ziskani a udrzeni zaméstnance
je pracovni motivace. SpoleCnosti se musi zajimat o to, co zaméstnance motivuje,
co ho pohani vpfed, jaké jsou jeho potieby a pfani a nasledné vytvofit motivacni program.
Jelikoz kazdého motivuje néco jiného, kazdd spolecnost ma svij unikatni program.
Neékoho motivuji jen penize a dalsi finanéni odmény, zatimco nékoho motivuje vnitini
pocit z dobfe vykonané prace. Jsou to pravé motivaéni nastroje, co podnik odliSuje
od konkurence, proto je dulezit¢ vénovat pozornost piedevSim tém nastrojim, které
zaméstnanci oceni, vyuZiji a budou je motivovat k vytvofeni loajality ke spolecnosti.
Nez podnik zacne seznamovat zaméstnance s pravidly a popisem prace, mél by se seznamit
predevsim s motivaci zaméstnance. Tento fakt je hlavnim divodem, pro¢ je bakalarska

prace zameétena na motivaci zaméstnancu.

Bakalaisk4 prace je rozdélena na teoretickou a praktickou €ast. V teoretické casti budou
vymezeny zakladni pojmy v oblasti motivace, nejznaméjs$i motivacni teorie, odmenovani,
péce o zaméstnance a fizeni lidskych zdroji. V zavéru teorie bude uveden jednoduchy

postup, jak spravné sestavit fungujici motivacni program.

Prakticka ¢ast se bude zabyvat analyzou aktualniho motiva¢niho systému ve spolecnosti
CN Group CZ a.s. Pomoci dotaznikového Setieni bude zjisténo, s ¢im jsou zaméstnanci

spokojeni a co je motivuje. Zaveérem praktické ¢asti budou navrhy a doporuceni, tedy co by

spolecnost mohla zménit, aby pfispéla ke vétsi spokojenosti a motivaci zaméstnanc.
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CIiLE A METODY PRACE

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrhnout a doporucit opatfeni ke zlepSeni motiva¢niho
systému ve spolec¢nosti CN Group CZ a.s. Dil¢im cilem je zanalyzovat aktualni motivacéni
systém spolecnosti a pomoci dotaznikového Setfeni zjistit, co zaméstnance v dané firme
motivuje, co by je mohlo motivovat jest¢ vice a co je naopak nemotivuje viibec.
I kdyz spolecnost plisobi stabilné€, potyka se s vyssi fluktuaci, je tedy predevSim v jejim

zajmu presvedCit se o tom, zda poskytované motivacni nastroje opravdu plni svou funkci.

Cilem teoretické Casti je sezndmit se s danou problematikou a ziskat poznatky potiebné
ke zpracovani praktické Casti. Prakticka ¢ast zahrnuje predstaveni spolecnosti, dilezité
historické okamziky spole¢nosti a persondlni ukazatele, které vychazi z udaji vyro¢nich
zprav. Dalsi potebné informace jsou Cerpany z internich zdroji spolecnosti a z firemnich
webovych stranek. V neposledni fad¢ je zde provedena analyza motivacniho systému,

ktera zahrnuje odménovani zaméstnancii a zameéstnanecké benefity.

V ramci dotaznikového Setfeni, budou stanoveny hypotézy, které budou vyhodnoceny
na zaklad¢ odpovédi od respondentli. Hypotézy budou oveéfeny pomoci chi-kvadrat testu
v kontingen¢ni tabulce. Nésleduje dotaznikové Setfeni, které bude probihat na zakladé
kvantitativniho vyzkumu. Sbirdni dat prob€hne on-line formou prostfednictvim Google
formuléfe a dotaznik bude distribuovan vSem programétorim spole¢nosti CN Group CZ
a.s. ze zlinské pobocky, na kterou je tato prace zamétena, jelikoZ je to pfani firmy.
V praktické casti nebude chybét ani SWOT analyza neboli analyza silnych a slabych

stranek spole¢nosti, ktera rovnéz prispéje k analyze situace ve spolecnosti.

V zavéru praktické casti budou sestaveny navrhy a doporuceni na zlepSeni stavajiciho
motivacniho systému. Navrhy by méla spole¢nost zvazit a piipadné zrealizovat
podle uvéazeni. ZlepSeni motivacniho systému by mélo vést ke zvySeni spokojenosti

zamestnancy, tudiz i1 ke zvySeni motivace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNIi POJMY V OBLASTI MOTIVACE

Prvni kapitola je zaméfena na vymezeni zédkladnich pojmu v oblasti motivace. V kapitole
je vysvétlen rozdil mezi motivaci a stimulaci, jelikoz tyto dva pojmy se lidem casto pletou.
Déle jsou zde objasnény a rozliSeny typy motivace. Pro spravné pochopeni nasledujicich

kapitol je nutné se v zdkladnich pojmech orientovat.

1.1 Motivace

Pojem motivace vychdzi z latinského slova movere, coz v prekladu znamena pohyb.
Motivace vyjadiuje pfedem stanoveny cil a zptusob jeho vybéru. Pfedstavuje silu, ktera
aktivuje, urcuje a tidi chovani ¢lovéka. Zahrnuje rizné faktory, které mohou chovéni
¢lovéka vyrazné ovlivnit. Motivaci je takova odména, ktera uspokojuje potfeby a piani
vyménou za vykonani urcité aktivity. Spravné motivovani lidé jsou ochotni vynalozit usili
a maji k ¢innosti pozitivni pfistup, coZ napomahd k podavani lepSich vykont a vyuzivani
schopnosti naplno. Diky spravné motivaci je cely proces motivovani jednodussi a lze

dosadhnout vymezeného cile rychleji. (Armstrong, 2016, s. 188)

Podle Plaminka (2018, s. 88) se pod pojmem motivace ukryvd motivacni proces i jeho
vysledek. Zakladem je do ni¢eho se nenutit a vytvofit si nendsilny vztah k dané ¢innosti
nebo chovéni. Pozitivni vztah k ¢innostem ma vétSinou dve pficiny, bud’ je cil spojen

s vnéj$i odmenou, nebo se vaze k vnitinimu uspokojeni.

Pauknerova (2012, s. 92) vysvétluje, Ze uroven nizké a nadmérné motivace se v podstaté
nelisi. Pokud je pracovnik nedostate¢né motivovan nebo neni do aktivity zapalen, uroven
vykonu se snizuje. To stejné plati pro pfemotivované pracovniky, ktefi chtéji byt tspésni
a vyniknout nad ostatnimi pomoci nadmérného snazeni. V tomto piipad¢ plati, Ze méné je

vice.

1.2 Motiv

Motiv predstavuje hlavni divod k tomu, pro¢ néco ud¢€lat. Jednd se o vnitini pohnutku,
ktera vyvolava urcitou ¢innost a s tou spojené chovani do té doby, nez je dosazen cil.
TaktéZ miize byt charakterizovan jako pohon, ktery vychazi z nas samotnych nebo vznika
na popud ostatnich. ,, Bez ohledu na to, odkud motivy pochazi, je ¢lovek nejvice motivovan
tehdy, pokud jsou vnéjsi a vnitini motivy v rovnovaze. ““ (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova,

2016, 5. 317)
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1.3 Stimulace

Pojem stimulace vychazi z motivace a pfedstavuje ¢innost vyvolavajici ochotu néco udélat
za pomoci vnéjsich stimull. V porovnadni s motivaci je stimulace povazovana za pomérné
jednoduchy proces. Clovék plni své tkoly tak dlouho, dokud je mu poskytovana adekvatni

odména. Pokud dojde k preruseni stimulace, pravdépodobné dojde k zastaveni Cinnosti.

vvvvvv

vvvvvv

pracovnika mize zpusobit vyssi naroky na potieby. Pokud nastane takovy bod, kdy stimuly
prestavaji ucinkovat kvili nadmérnému poskytovani odmén a spiSe prevazuji vnitini
motivy, jednd se o tzv. ,kulminacni“ bod, kterého kazdy mize dosahnout v jinou dobu.
Jelikoz se motivace méni tak, jak se méni potfeby, je vhodné jednou za Cas provést
vyzkum, co pracovniky motivuje a co ocenuji z poskytnutych odmén nejvice. (Porvaznik,

Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 325)

1.4 Stimul

Stimuly neboli vnéjsi podnéty funguji na zéklad¢ spravné stimulace. Typickym ptikladem
muze byt finanéni odména a nefinancni benefity (napf. sluZzebni auto). Jedna se o hodnoty,
které ptichazeji zvenci a nesou s sebou uzitek a uspokojeni potieb. Obrazek 1 znazoriuje
rozdil mezi motivaci a stimulaci pomoci vnéjSich stimulti pisobicich na ¢lovéka z vnéjsku

a motivl pasobicich z vnitra. (Plaminek, 2015, s. 16)

motivy

stimuly

Obrazek 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2015, s.16)
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1.5 Typy motivace

Mezi zékladni typy motivace se fadi motivace vné¢js$i a vnitini, hmotnd a nehmotna,
pozitivni a negativni. V nasledujicich podkapitolach jsou jednotlivé typy podrobné

vysvétleny.

1.5.1 Vnéjsi a vnitini motivace

Armstrong (2016, s. 188) uvadi, ze ke vnitini motivaci dochazi, pokud ¢lovek citi, Ze jeho
prace je dulezitd, zajimava a vzruSujici. Mezi vnitini faktory motivace patii zejména
samostatnost, ziskavani novych schopnosti, sebetcta, spoleCenské postaveni a dobré
vysledky. Vnitini faktory zndzoriiuji potieby, které pracovnik uspokojuje jiz pii samotném

vykonu préce.

Vnéjsi motivace ma okamzity a silny efekt, avSak netrva pfili§ dlouho. Zahrnuje finan¢ni
odmény napf. mzda, prémie, bonusy, ale také sem patii nadéje na zvyseni mzdy, pochvala

¢i uznani. (Armstrong, 2016, s. 189)

1.5.2 Hmotna a nehmotna motivace

Hlavni hmotnou odménou jsou pfedevSim penize, které lze vyuzit k c¢emukoliv. Mezi
nefinanéni hmotné odmény patii naptiklad mobilni telefon, pocita¢ nebo sluzebni auto.
Casto objevujici se klesajici motivacni ucinek je zptsoben rychlejsim uspokojenim potieb,

tim padem dal$i hmotné faktory nebudou ¢lovéka tolik motivovat.

Co se ty¢e nehmotné motivace, zahrnuje pfedev§im faktory vnitini, ale patfi sem 1 Cast
vngjSich faktort. Je dilezité zabyvat se i nehmotnou motivaci a podporovat pracovniky
formou uznani, pochvaly, vyjaddfenim potiebnosti jejich prace a moznosti uplatnéni

schopnosti neboli seberealizace. (Urban, 2017, s. 16)

1.5.3 Pozitivni a negativni motivace

Dal§i motivovani muze byt formou odmén a trestl pomoci metody ,,cukru a bice*.
Negativni motivace funguje na zéklad¢ strachu, a to pfedevSim obavy ze ztraty zaméstnani,
pfijmu, odebrani prémii ¢i bonusi a dalSich postihli. Tyto nastroje dokazi ¢loveka donutit
k vykonani riiznych cinnosti a jsou velmi dobrym stimulem. Je zifejmé, Ze negativni
motivace se musi kombinovat s pozitivni motivaci, kam se fadi vSechny faktory,

které ptinasi potéSeni. (Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 318)
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1.6 Demotivace

Demotivace muze byt definovana jako nedostatek motivace v kombinaci s necinnosti
a vyrazn¢ ovliviiuje chovani a postoj zaméstnance. Pokud je hnacim pohonem Spatna
motivace neboli demotivace, vysledkem je nizkd vykonnost, nizk4 loajalita a vysoka
fluktuace zaméstnancii, pti¢emz nic z toho nepfispiva k ristu a rozvoji podniku. Nékdy
mohou byt pfedmétem demotivace 1 bézné denni pracovni ¢innosti. Kazdého zaméstnance

demotivuje néco jiného. (The Influence of Employee Demotivation..., 2021)

V zajmu podniku je motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu, avSak namisto uvah
0 zpusobu motivovani, by se mé¢l podnik soustfedit pfedev§im na zabranéni vzniku jejich
demotivace, kterd je mnohdy CastéjSi nez motivace. Motivovat zaméstnance lze pouze
v takovém podniku, kde nepievldda nespokojenost a pocity, které brani motivaci. (The

Influence of Employee Demotivation..., 2021)

Vétsina zaméstnancli nastupuje do nového zaméstnani s motivaci, snahou a vidinou
nulovych problémit, avSak prizkumy ukazuji, Ze zhruba po pil roce od nastupu zacina
pracovni moralka zaméstnanct klesat. Mezi zdroje demotivace patii zejména nadmérnd az
nerealistickd ocekavani zaméstnancl, coz ma vétSinou na svédomi organizace, ktera
se snazi ziskat zaméstnance na volné pracovni pozice. Zaméstnanci pfichdzeji do prace
kvili moznostem, podminkdm ¢i dobré povésti podniku, av§ak odchdzeji predevsim kvili

jednani ptimych nadfizenych. (Urban, 2021)

Mezi nejcastéjsi faktory demotivace patii:

wevr I3

¢ nedostatek pochvaly a ocenéni — nejdulezitéjs$i nastroj okamzité motivace, prestoze
jsou zameéstnanci spokojeni s platem a ostatnimi podminkami, nedostate¢na

pochvala a uznani od nadiizeného zpusobuje pokles motivace a spokojenosti,

e nespravedlivé ohodnoceni — miize se jednat o slovni nebo financni hodnoceni,
zaméstnanci mizou v disledku takového jednani omezit své pracovni Gsili nebo

ztratit sebevédomi,
e projevy nedivéry — plati, Ze dlivéra nadfizeného zvySuje sebedliivéru zameéstnance,

e opomijeni zpétné vazby — zaméstnanci maji potfebu byt hodnoceni, proto

pfi absenci zpétné vazby mliZou mit pocit, Ze jejich prace je zbytecna,

e preferovani talentovanych zaméstnanci — zvyhodnéni téch ,.lepSich® zaméstnanct,

ostatni zaméstnanci miizou nabyvat dojmu, ze jsou ti ,,hor$i. (Urban, 2021)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Motivacni teorie jsou rozdéleny do tii zakladnich kategorii — teorie potieb, teorie typologie
pracovnikii a teorie motivacniho procesu. Odbornici zabyvajici se vyzkumem chovani,
jednani a reagovani ¢loveéka na riizné podnéty neustale vyvijeji nové nazory diky aktudlnim
poznatkiim a zobeciiuji jednotlivé motivacni teorie. Kazdy ¢lovek je jiny, takze neni mozné
teorie povazovat za navod k dosazeni identického chovani lidi v konkrétnich situacich

a za urcitych podminek. (Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 320)

V této kapitole je podrobné popsdna Maslowova teorie potieb, Herzbergova dvoufaktorova
teorie motivace, Alderferova teorie ERG, McGregarova teorie XY a Vroomova teorie

ocekavani.
2.1 Maslowova teorie poti‘eb

S nejpopularné;jsi teorii zvanou teorie hierarchie potieb pfiSel Abraham Maslow. Podle néj
je porozuméni motivaci obecné zdklad pro pochopeni motivace pracovnikli. Maslow byl
presvédcen o tom, ze kazdého motivuje uréita potieba, ktera vychazi z potfeby dosud
neuspokojené. Maslowova pyramida potfeb je uspotadand hierarchicky dle dilezitosti,
pfi¢emZ po uspokojeni fyziologickych potfeb nastava potieba uspokojit potfeby na vyssi

urovni. (Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 321)
Rozd¢leni potieb podle Maslowa (Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 321):

e fyziologické potteby — piedstavuji zékladni potieby ¢loveka jako je potrava, voda,
sttecha nad hlavou, spanek, zajiSténi rodiny,

e potieba bezpe¢i — zahrnuje potiebu byt chranén pifed fyzickym 1 psychickym
ohroZenim, pottebu citit se v bezpeci, napt. ochrana pted urazem, zabezpeceni
ptijmu formou pojisténi,

e socialni potfeby — souvisi s mezilidskymi vztahy, zahrnuji potfebu nékam patfit,

byt akceptovan, mit ptatelé, byt milovan,

e potieba uzndni — predstavuje uvédomeéni si své dilezitosti, ocenéni vysledkl

ostatnimi, pochvalu, respekt a tctu,
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e potieba seberealizace — souvisi s prolinanim osobniho a pracovniho Zivota, patii
sem potifeba uplatnit své znalosti i na pracovisti, vzdélavat se, byt uzitecny a mit

préci jako konicek.

Seberealizace

/ A\

Socialni potreby

Potfeba jistoty a bezpeti

/ Fyziologické potreby \

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani dle Porvaznika,
Ljudvigové, Vydrové, 2016, s. 321)

2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Stejné jako Maslowova teorie se Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace fadi do teorie
potieb. Jedna se o druhou nej¢astéjsi teorii motivace. UZ z nazvu vyplyva, Ze je zaloZena
na dvou odlisnych skupindch faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost a pracovni
nespokojenost. Prvni skupina se skladd z motivatorG a druhd je tvofena frustratory

(hygienické vlivy), ptiklady je mozné nalézt nize v tabulce 1. (Blazek, 2014, s. 165)

Motivatory ptedstavuji vnitini faktory, které souviseji s vykonavanou praci, obsahem prace
a nalezitym ocenénim. S jejich pomoci dochazi k motivacnimu uc¢inku, kdy pozitivni
ucinek piinasi spokojenost a pfiznivou motivaci, zatimco negativni ucinek se projevuje

jako nespokojenost. (Blazek, 2014, s. 165)

Frustratory (hygienické vlivy) zahrnuji faktory, které pisobi zvnéjSku a souvisi
s pracovnimi podminkami. Jejich negativni ucinek s sebou nese nespokojenost, zatimco
pozitivni u€inek nepiinasi spokojenost, pouze absenci nespokojenosti. VEtsina pracovnikli

povazuje tyto faktory za samoziejmost. (Blazek, 2014, s. 165)
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Tabulka 1 Klasifikace faktorii podle dvoufaktorové teorie motivace (Blazek, 2014, s. 165)

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
Pracovni podminky, mzda, vztahy Uspéch, uznani, kariérni rist, odpoveédnost,
s nadfizenymi, styly vedeni, pracovni misto obohaceni prace, seberealizace

2.3 Alderferova teorie (teorie tri kategorii potieb)

I kdyz Alderfer neuznavda Maslowovu teorii, svym zpusobem na ni navazuje formou
sniZzeni poctu urovni potieb. Pfedev§im se neztotoznuje s hierarchickou pyramidou potieb,
ktera sd€luje fakt, ze nejdiive musi byt uspokojeny vsSechny fyziologické potieby
a nasledn¢ ostatni urovné potieb. Alderfer zastdva néazor, ze Clovék muze touzit
po potiebach na vyssi trovni, 1 kdyZ doposud nedoslo k uspokojeni fyziologickych potieb.

(Mikulastik, 2015, s. 130)
Alderferova teorie se ¢leni na (Mikulastik, 2015, s. 130):
e potieby existencni — fyziologické potieby, potieby bezpeci,
e potieby vztahové — interakéni socialni potieby (pozitivni, negativni),

e potieby ristové — ocenéni, seberealizace, piijeti do kolektivu, dosaZeni cile.

2.4 McGregorova teorie XY

McGregorova teorie se zaméfuje na typologii pracovniki a je to jedna ze zékladnich teorii.
Motivacni teorie XY spocivéa v rozdéleni pracovnikli do dvou skupin podle jejich chovani,
postojti a pistupu k praci. Pracovnik X pohlizi na zamé&stnani pouze jako na zdroj obZivy,
ma nechut’ k praci, je liny a neposkytuje podniku zddnou ptidanou hodnotu. Pravym
opakem je pracovnik Y, ktery rad pracuje, Cinnost jej napliuje a dokaze byt kreativni

a iniciativni v riiznych situacich. (Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 324)
Typické znaky pracovnika X jsou:

e vyhyba se praci,

e preferuje jasné piikazy,

e plni pouze nevyhnutelné ukoly,

e Ukoly plni na zdkladé¢ odmény nebo trestu,

e musi byt fizen a kontrolovan nadfizenym pracovnikem.
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Typické znaky pracovnika Y jsou:
e aktivni a vynalézavy,
e ma pozitivni piistup k praci,
e nachazi v préci uplatnéni,
e rad pfijima zodpoveédnost a samostatnost,

e za kladny piistup je velmi pozitivné hodnocen nadiizenym pracovnikem.

(Porvaznik, Ljudvigova, Vydrova, 2016, s. 324)

2.5 Teorie ocekavani

Vroomova teorie oc¢ekavani predstavuje jednu z teorii motiva¢niho procesu. Podle této
teorie dosazeni pfiznivé motivace spoCiva v tom, ze lidé pfedem védi, co piesné musi

udélat pro ziskani hodnotné odmeény.
V ramci teorie Vroom definoval tyto tfi pojmy (Armstrong, Taylor, 2020, s. 436):
e valence — predstavuje subjektivni vnimani hodnoty stanoveného cile,

e instrumentalita — pfedstavuje Cinnost, pomoci které ma byt dosazen cil, vyjadiuje

subjektivni pfesvédceni o tom, Ze jedna Cinnost nasleduje dalsi,

e ocekavani — predstavuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost, Ze usili povede

k o¢ekdvanému vysledku.

Sila o¢ekavani mize byt zalozena na predeslych zkusenostech, avSak nékdy ani dosavadni
zkuSenosti nestaci, jelikoz lidé se potykaji Casto se zcela novymi situacemi (zména
zaméstnani, zptisoby odménovani, nové pracovni podminky). V disledku se motivace

muze zacit snizovat. (Armstrong, Taylor, 2020, s. 436)

,, Clovek je tedy motivovan k realizaci urcité cinnosti tim vice, ¢im vice si ceni cile, kterého
chce prostrednictvim této cinnosti dosahnout a ¢im vice véri, Ze tohoto cile dosahne.*

(Blazek, 2014, s. 166)

Pokud snaha pracovnika nesouvisi s dosazenim cile, ale pouze s vidinou odmeény,
vyznamnou roli dostdva ocekavani, jestli mu bude odména udélena. Vnimani hodnoty
pfedem stanoveného cile mize byt snizeno, pokud pracovnik pfedem vi, Ze cile dosdhne
bez problému. Z toho vyplyva, Ze lehce dosazitelny cil neni zajimavy a opakované ¢innosti

s jistym vysledkem mohou opét zpilisobit snizeni motivace. (Blazek, 2014, s. 166)
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3 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Funkce odménovani pracovnikii se povazuje za jednu z nejstarSich a nejdulezitéjSich
¢innosti personalistli, o kterou se zajiméa vedeni organizace, a pfedevsim jeji pracovnici.
Moderni pojeti odménovani pracovniki ma mnohem S$irSi vyznam, nepfedstavuje pouze
mzdu nebo plat, ale zahrnuje také zaméstnanecké vyhody, povySeni ¢i pochvalu
za vykonani ¢innosti. JelikozZ odménovani patii mezi nejefektivnéjsi nastroje motivovani,
vyse a pocet odmén ovliviuji taktéz budouci vykon a kvalitu prace. (Koubek, 2015, s. 283)
Podle Sikyfe (2016, s. 128) je Gcelem odméiovani pracovnikil spravedlivé ocenéni
dosazeného vykonu a motivace k dalsi ¢innosti. Systém odménovani musi byt v souladu
s pracovnépravnimi piedpisy a je nutné brat v potaz hospodaiské vysledky organizace.
K uspokojeni potifeb zaméstnance a realizaci strategickych cili organizace slouzi vhodné

zvoleny systém odménovani.

Podle Armstronga a Taylora (2020, s. 474) mezi zadkladni znaky efektivniho

a spravedlivého systému odménovani patii:
e spravedlnost, férové jednani, transparentnost,
e odmeénovani pracovnikli podle hodnoty, kterou vytvareji,
e zachovani spravedlivych mzdovych sazeb,

e poskytovani atraktivnich odmén s cilem udrzeni pracovnikil v organizaci a zvyseni

jejich angazovanosti,
e moznost volby benefitd,
e uznani a podpora vSech aktivnich pracovnikii véetné¢ méné vykonnych,

e rozvijeni novych systémi a postupti odménovani za uc¢elem dosazeni obchodnich
cilt.
Strategické fizeni odmén vyzaduje navrh strategického odmeénovaciho systému, ktery
vychéazi z obchodni strategie organizace a skldda se z nejriznéjSich postupli a procest
odménovani v takové kombinaci, aby zaméstnanci i organizace doséhli uspokojeni potieb.
Systém odménovani se sklada z finanéni a nefinanéni odmény dohromady tvofici celkovou

odménu, ktera se odviji od pracovniho vykonu a spokojenosti organizace s dosazenymi

vysledky. (Armstrong a Taylor, 2020, s. 482)
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3.1 Formy odménovani

Veskeré zasady, mzdovy systém a formy odménovani si stanovuje sam zaméstnavatel,
pricemz finadlni rozhodnuti o odménach musi byt v souladu se zdkonikem prace. Moderni
pojeti odménovani zaméstnanct zahrnuje jak penézni formy odmén, tj. mzda, plat, prémie,
tak 1 nepen¢zni formy napf. uzndni, pochvala, zaméstnanecké benefity, moznost rozvoje

zaméstnance, vhodné pracovni podminky, piatelsky kolektiv i vedeni. (Sikyt, 2014, s. 117)

3.1.1 Celkova odména

Podle Armstronga a Taylora (2014, s. 365) celkovd odména symbolizuje finan¢ni
i nefinan¢ni odmény poskytované zaméstnanctim, jejimz cilem je vSechny typy odmén
vzajemné propojit a vytvofit jednotny a smysluplny celek. Model celkové odmény (viz
obrazek 3 nizZe) je tvofen Ctyfmi kvadranty a zahrnuje transakéni, relacni, individudlni

a spole¢né odmény.

Transakéni
(hmotné)
Penéini odmény Benefity
* mzda, plat * penze
* dopliikova mzda » dovolena
* penéZni bonusy * zdravotni péce
* podily na zisku = flexibilita
* akcie
Individualni = » Spoletné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
» vycvik s kultura organizace
s yvzdélavani » styl vedeni
* fizeni vykonu * komunikace
» kariérni rost * zapojeni
» Skoleni = work-life balance
* uznani
Relaéni
(nehmotné)

Obrézek 3 Model celkové odmény (Armstrong a Taylor, 2014, s. 366)
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3.1.2 Mzda a plat

Mzda predstavuje nejvyznamnéj$i formu odmeénovani a patfi mezi penézité plnéni.
Zamgéstnancim v pracovnhim pomeéru ji poskytuje zaméstnavatel v zavislosti na slozitosti,
namahavosti a odpovédnosti prace a jeji vySe se sjednava v pracovni smlouvé jesté pred
zacatkem vykonu prace. Mzdou jsou ocenéni vSichni pracovnici s vyjimkou pracovnikil

odménovanych formou platu. (Sikyf, 2016, s. 128)

Subrt (2018, s. 59) konstatuje, Ze ¢ast mzdy miize byt poskytovana také formou naturalni
mzdy, tj. jako plnéni penézité hodnoty, avSak pouze nad rdmec minimalni mzdy
a se souhlasem zaméstnance a za predem dohodnutych podminek. Naturdlni mzda
symbolizuje vykony, vyrobky nebo sluzby s vyjimkou tabakovych vyrobku a lihovin a jeji
vyse je vyjadiena v penézich takovym zpisobem, aby odpovidala cené, za kterou je Uctuje

zaméstnavatel. V Ceské republice se pouziva minimalng.

Podle Sikyte (2016, s. 130) &asova mzda patii mezi zékladni formy mzdy a jedna se
o univerzalni mzdovou formu, kde je zakladem hodinovad nebo mésicni mzda a jeji
uplatnéni je velmi jednoduché a nenirocné. Pouzivd se predevSsim u Cinnosti, kde je
obtizné zméfit vykon. VéEtSinou nemd dostateCny pobidkovy ucinek, proto byva casto

doplnéna jinym druhem odmény (prémie, osobni ohodnoceni).

Druhou zékladni mzdou je ukolova mzda, ktera se uplatituje piedev§im ve vyrob&. Mzda
se odviji od dosazené¢ho vykonu zaméstnance, ktery ovliviluje mnozstvi produkce a je
nastaven formou norem. Ukolova mzda je velmi dobrym stimulem k nadprimérnému
vykonu, av§ak nadmérna snaha dosahnout produktivity a co nejvyssi odmény mize vést
k nedodrzovani pracovnich postupil, napéti, porusovani bezpe€nosti prace ¢i zhorSovani

kvality vykonu. (Sikyt, 2016, s. 131)

Zaméstnanci pracujici ve vefejnych sluzbach nebo spravé, jejichZz zaméstnavatel je stat,
obec, kraj nebo ptispévkova organizace jsou pravidelné¢ odménovani formou platu, ktery
je financovan pomoci vefejnych zdroji a od kterého se neda odchylit. V ptipadé dosazeni
platu niz§iho nez minimalni mzda, je zaméstnavatel povinny doplatit rozdil. (Koubek,

2015, 5. 309)

Lochmannova (2016, s. 87) v literatufe uvadi dalSi formy mzdy, a to konkrétn€ odménu
z dohody o provedeni prace, ptipadné o pracovni ¢innosti. Jedna se o penézni plnéni, které
je poskytovdno za vykonanou praci na zakladé smlouvy mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem.
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Odména z dohod, plat nebo mzda nesmi dosahovat nizsi castky, nez je stanovena
minimalni mzda, z toho divodu se do zédkladni mzdy a platu nezahrnuji ptescasy, ptiplatky
za praci ve svatek, vnoci, o vikendu nebo ve ztizeném prostfedi. Minimalni mzda je

zpravidla stanovovana zacatkem roku a rozhoduje o ni vlada. (Lochmannova, 2016, s. 87)

3.1.3 Dopliikové mzdové formy

Mezi dopliikové mzdové formy patii prémie, osobni ohodnoceni, provize a podily

na vysledcich podniku. Jednotlivé formy jsou nize podrobné vysvétleny.

Prémie pfedstavuje jednorazové hodnoceni (za vérnost) nebo pravidelné hodnoceni
(za plnéni ukoll v pozadované kvalit¢) zaméstnance, kde jsou pravidla prémiovani jasné

dand. Prémie jsou ¢astym dopliikem ¢asové nebo tkolové mzdy. (Koubek, 2015, s. 315)

Osobni ohodnoceni je mési¢ni ptiplatek, jehoz vysi stanovuje nadiizeny vychazejici
z pravidelného hodnoceni zaméstnance. Hlavnim divodem poskytovani této mzdové
formy je pfimét zaméstnance k plnéni vykonti v pozadovaném mnozstvi a kvalité. Byva

Casto vyjadieno procentem ze mzdového tarifu. (Lochmannova, 2016, s. 82)

Provize se vyuziva predev§im v obchodovani ¢i sluzbéach a jeji vySe zavisi na prodaném
mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Odvozuje se procentem z obratu, trzeb, zisku nebo
je dana pevnou sazbou. Zaméstnanec odménovan pouze provizi, je Casto vystaven stresu a

nejistoté z prodeje, coZ zptisobuje vysokou nespokojenost a fluktuaci. (Siky#, 2016, s. 131)

Podil na vysledcich hospodareni piedstavuje spravedlivy podil zaméstnancii

na dosazenych vysledcich podniku. (Sikyf, 2016, s. 132)

Dle Koubka (2015, s. 317) mezi dopliikové mzdové formy lze tadit také odménu

za zlepSovaci ndvrh, zaméstnanecké akcie a ostatni vyplaty.

Odména za zlepSovaci navrh se odvozuje bud’ od ptirtstku zisku nebo poklesu nakladu,
muze byt jednordzovd nebo vyplacend pravidelné¢ po stanovenou dobu, podporuje

a zlepSuje komunikaci s nadfizenymi pracovniky.

Zaméstnanecké akcie podnik nabizi zaméstnanciim akcie za urcitou cenu podle platu,
délce zaméstnani v podniku a zisku organizace, mohou byt volné¢ obchodovatelné

1 neobchodovatelné.

Ostatni vyplaty zahrnuji 13. plat, pfispévky na dovolenou, vanoc¢ni piispévek, odménu

za vérnost, naborovy piispévek.
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3.1.4 Zaméstnanecké vyhody

Jsou oznacovany cCasto jako zaméstnanecké benefity neboli odmény, které jsou
poskytovany zaméstnanciim navic k financnim odménam. Dlvodem poskytovani dalSich
atraktivnich konkurenceschopnych odmén je snaha ziskat, a predev§im udrzet si
zaméstnance. Kazdy podnik poskytuje jiné zaméstnanecké benefity s ohledem na strategii,

ekonomickou situaci a cil podniku. (Lochmannova, 2016, s. 88)
Zaméstnanecké vyhody maji stanovené Ctyfi cile (Lochmannova, 2016, s. 88):
e konkurenceschopnost,
e nakladovou efektivnost,
e pfizpisobeni se potfebam zaméstnancd,
e dodrZeni zakond.

., Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmen, které organizace poskytuje

pracovnikim pouze za to, ze pro ni pracuji. “ (Koubek, 2015, s. 321)

Na rozdil od finan¢nich odmén, zaméstnanecké vyhody nejsou zavislé na vykonu, ptesto se
neékdy pfi poskytovani vyhod pfihlizi na funkci, postaveni, zasluhy a dobu zaméstnani
v podniku. Pokud podnik vnimad poskytovani vyhod jako divod k vétsi motivaci
zaméstnancl, lepSim vykonlim a spokojenosti, mél by se zajimat, co vlastné¢ jeho
zaméstnanci preferuji a co je mize motivovat. Diisledkem rozdilnych preferenci vznikl tzv.
kafeteria systém, coZ je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, kde si zamé&stnanec
vybird jednu z mozZznych nabidek s n¢kolika zaméstnaneckymi vyhodami podle toho, co

preferuje. (Koubek, 2015, s. 321)
Zamé&stnanecké vyhody lze rozdélit od tii skupin (Lochmannova, 2016, s. 88):

e vyhody socidlni povahy — pfispévek na zivotni pojiSténi hrazen zcela nebo z¢asti
zaméstnavatelem, piispévek na penzijni pojisténi, ruceni za pujcky, piispévek

na kulturu, sport, rekreaci, na skolkovné,

e vyhody majici vztah k praci — pfispévek na stravovani (stravenky), moznost

vzdelavani, sleva na produkty, ptispévek na dopravu, ubytovani,

e vyhody spojené s postavenim v organizaci — sluzebni auto, telefon, ptispevek

na pracovni obleceni, bezplatné bydleni.
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4 PECE O ZAMESTNANCE

Zamgéstnanci jsou tim nejdilezitéjSim a zaroven nejdraz$im zdrojem, a to si ¢im dal vice
podnikt uvédomuje, jelikoz uspéSnost a konkurenceschopnost je v urCité mife zavisla
na zaméstnancich, jejich schopnostech, motivaci a celkové spokojenosti s praci
a odménovanim. Usp&sna firma si moc dobfe uvédomuje, Z¢ o zaméstnance je tieba
pecovat. V dnesni dob¢ je neodmyslitelnou soucasti personalni prace neustalé rozsifovani

a zkvalitiovani péce o zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 343)
Podle Sikye (2016, s. 146) pééi o pracovniky mizeme rozdélit do dvou skupin:

e povinnd a smluvni péce dana pracovnépravnimi ptedpisy, zadkony, kolektivnimi
a pracovnimi smlouvami (pracovni doba, prostiedi, bezpecnost, ochrana zdravi,

odborny rozvoj, stravovani),

e dobrovolnd péce o pracovniky, kterd plyne z persondlni politiky a cili na ziskani

konkurenéni vyhody (zaméstnanecké vyhody, osobni rozvoj, vzdélavani).

Hlavnim cilem a z4jmem zaméstnavatele je ziskat a pfedevS§im udrzet si zaméstnance,
zvySovat jejich motivaci k vykonu, rozvijet jejich schopnosti a docilit propojeni
individudlnich zajmi zaméstnance se zajmy podniku. DosaZeni cile vyzaduje nalezitou
péci o zaméstnance, kterd musi respektovat individudlni zdjmy a potifeby zaméstnanct
a celospoleenské zdjmy podniku. Pii vybéru zaméstnani je porovnavani péce
o zameéstnance v jednotlivych podnicich vétS§inou hlavnim kritériem v rozhodovani.

(Koubek, 2015, s. 344)

4.1 Pracovni doba a pracovni rezZim

., Pracovni doba determinuje casovou vyuZitelnost pracovnika, ale i jeho volny cas, tedy
jeho Zivotni zpusob a Zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potreb,
jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi.“ (Koubek, 2015, s.
344) Délka pracovni doby a jeji maximalni hodnota je stanovena zdkonem zpravidla
béhem tydne a dne. Pracovni doby podnikli se 1isi v zavislosti na pracovnim rezimu
(sménovy provoz) ¢i s ohledem na nékteré skupiny pracovniki. Povaha pracovniho
procesu, jeho pretrzitost ¢i nepietrzitost zpravidla urcuji pracovni rezim, ktery miize byt
jednosménny, dvousménny nebo tfisménny, a to bud’ sezénné nebo celorocné. V disledku

ménicich se provoznich pozadavki a ve snaze vyjit vstiic zaméstnanciim se ¢im dal Castéji
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uplatiiuji tzv. pruzné (flexibilni pracovni rezimy), které se tykaji bud’ délky pracovni doby,

nebo umisténi pracovni doby. (Koubek, 2015, s. 344)
Podle Sikyie (2016, s. 154) do flexibilnich rezimt patii:

e kratS§i pracovni doba (CasteCny uvazek) — pokud chce zaméstnanec pracovat
v mens$im rozsahu nebo zameéstnavatel nepotiebuje dalSiho zaméstnance na plny
uvazek, sjednava se kratsi nebo ¢astecCny uvazek (napt. 20 hodin tydné) v pracovni
smlouvé, zaméstnavatel prid€luje zaméstnanci pouze prace v rozsahu krat$i doby

a odménuje ho mzdou pfislusnou ¢aste¢nému tvazku,

e pruzné rozvrzeni pracovni doby — je kombinace zakladni a volitelné pracovni doby,

kterou stanovuje zaméstnavatel, u jednotlivych podniki se lisi,

e sdileni pracovniho mista (job sharing) — predstavuje situaci, kdy zaméstnavatel
uzavird pracovni smlouvu na jedno pracovni misto se dvéma nebo vice

zaméstnanci, ktefi spolecné sdileji:

o pracovni ndpli — na zaklad¢ vzijemné dohody si zaméstnanci rozdé€luji

ulohy, povinnosti, pravomoci a odpovédnost jednoho pracovniho mista,

o pracovni doba — stanovena pracovni doba se rozdé€luje mezi dva a vice

zaméstnanci, pficemZ nemusi byt stejna,

o odména — mzda odpovidajici jednomu pracovni mistu se rozdé¢li

mezi zaméestnance podle toho, jak pracovali,

e distan¢ni prace — pracovni rezim, kde je pracovni doba odpracovana mimo
pracovisté¢ zameéstnavatele (prace zdomu, u zdkaznika), u distancni prace
zamé&stnanec vétSinou vyuziva telefon, pocita¢ a internet ke komunikaci

se zaméstnavatelem, obchodnimi partnery, spolupracovniky ¢i zdkazniky.

4.2 Pracovni prostredi

., Pracovni prostredi tvori vSechny fyzikalni, chemické, biologicke, socialni, kulturni a jiné
Cinitele, které piisobi na zaméstnance (jejich zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky i chovani) v pracovnim procesu pri vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu.* (Sikyt, 2016, s. 156) Na tvorbu vhodného pracovniho prostiedi
a nalezitou péci o néj se zamétuje prace personalistli. Vysledkem by mélo byt piijemné,

bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi v souladu s pravnimi piedpisy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

Pii tvorbé vhodného pracovniho prostiedi je tfeba zohlednit (Sikyt, 2016, s. 156):

e prostorové feSeni a barevna uUprava — uspofadani pracovisté¢ musi odpovidat
hygienickym pozadavkiim, co se tyCe uziti barev na pracovisti, kazdd mé svou

specialni funkei (napft. zelena oznacuje nouzovy vychod),

e mikroklimatické podminky — zahrnuji teplotu ovzdusi, vlhkost, rychlost proudéni

a vyménu vzduchu,

e osvétleni — ovliviluje zrakovou pohodu zameéstnanct, musi odpovidat zrakové
narocnosti prace, nejlepsi volbou je denni svétlo,
e hluk — pfedstavuje nepifijemny, rusivy ¢i Skodlivy ucinek ovliviiujici emoce

a motivaci ¢lovéka, zhorSuje vykon nebo v hor$im ptipadé poskozuje sluch.

4.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Zameéstnavatel ma povinnost vyhledavat, posuzovat a hodnotit rizika a nasledné¢ zavadet
patficnd opatfeni, jejichZ cilem je odstranit mozné piiciny ohrozeni zdravi a Zivota
zaméstnancli a vytvorit bezpeéné pracovni podminky. Tato povinnost mize byt
kontrolovana ze strany ministerstva prace. Mezi dal$i povinnosti zaméstnavatele tykajici
se zdravi zaméstnancl patii zejména provoz stroji a zafizeni odpovidajici normam
bezpecnosti prace, zfizovani, udrZzovani a zlepSovani ochrannych zafizeni, odstranéni
pfi€in pracovnich Urazii a nemoci zpovolani a v posledni fadé¢ nahrazeni fyzicky

naro¢nych praci novymi technologickymi postupy. (Koubek, 2015, s. 355)

4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Investice do lidskych zdroji je jednou z nejefektivnéjSich investic. Zaméstnavatel miize
pozitivné ovlivnit motivaci a spokojenost zaméstnanci s organizaci tim, Ze jim poskytuje
moznost kariérniho ristu prostfednictvim vzdélavani a vytvareni podminek pro vzdélavani.
Prace personalistll v souvislosti s personalnim rozvojem se zaméiuje predevSim na péci
o kvalifikaci zaméstnancili, jeji prohlubovani a rozSifovani. Zaméstnanci by méli byt
dostatecné¢ informovani o vSech moZnostech budouci kariéry. Z pohledu schopnych

zaméstnancl nejasnd kariéra vétSinou vyusti v odchod z podniku. (Koubek, 2015, s. 357)
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4.4.1 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

K dosazeni obchodnich cilii podniky potiebuji zaméstnance s urCitou urovni znalosti,
zkuSenosti a schopnosti. Vzdélavani a rozvoj je definovan jako proces zajiSténi
informované, kvalifikované a angazované pracovni sily. Zahrnuje rozvoj znalosti

a dovednosti, vzdélavaci akce a programy, uceni se, vedeni a koucovani.
Podle Armstronga (2016, s. 108) mezi zdkladni metody vzdélavani a rozvoje patii:

e uceni — proces, kterym cloveék ziskava a rozviji znalosti, postoje, chovani

a dovednosti, a to v ramci pracovisté nebo mimo n¢j,

e rozvoj — rlst nebo realizace schopnosti a potencidlu clovéka dosazen

prostiednictvim uceni a vzdélavani se,

e vycvik (odborné vzdélavani) — proces preddvani =znalosti a zkuSenosti
zaméstnanciim, umoznuje jim ziskat dovednosti nezbytné k vykonu prace nebo

ke zvyseni jejich vykonu,
e vzdélavani — rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti ve v§ech oblastech zivota.

Strategie rozvoje a vzdélavani si klade za cil vytvofit souvisly a komplexni ramec
pro rozvijeni zaméstnanci prostfednictvim vytvareni kultury uceni a formulace
organiza¢nich a individudlnich strategii ufeni. Smyslem strategie je navySeni kapacity
lidskych zdrojli, které jsou hlavnim zdrojem konkuren¢ni vyhody. Odborné€ jde tedy
o rozvoj intelektudlniho kapitdlu pozadovaného organizaci a také o zajiSténi zamé&stnanct
se spravnou kvalifikaci k uspokojeni souc¢asnych 1 budoucich potieb podniku. (Armstrong,

2016, s. 108)

Podle Koubka (2015, s. 252) uZz nestaci tradicni metody vzdélavani zaméstnanci,
v podnicich je potieba aplikovat rozvojové aktivity zamétené na SirsSi znalosti, dovednosti
a formovani osobnosti zaméstnance. ,, Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti

se v moderni spolecnosti stava celoZivotnim procesem. “ (Koubek, 2015, s. 252)
Metody vzdélavani Ize zaradit do dvou skupin (Koubek, 2015, s. 267):
e metody pouzivané na pracovisti:

o coaching — individudlni pfistup nadfizeného zahrnujici dlouhodobé;si
vysvétlovani pfipominek a pravidelnou kontrolu zaméstnance ve snaze

podnitit jeho vlastni iniciativu,
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o mentoring — podobny coachingu s rozdilem, Ze zaméstnanec nese

odpovédnost a je iniciativni, aniz by ho k tomu nékdo ved],

o rotace prace — rozviji znalosti zaméstnanclii prostfednictvim vykonavani

ukolii na riznych pracovistich, zaméstnanec tak muize zjistit, co ho bavi,

o counselling — principem je vzajemna konzultace mezi zaméstnancem
a nadfizenym, kdy zaméstnanec navrhuje feSeni problémi tykajicich

se prace a vzdélavani a dostava zpétnou vazbu od nadiizeného pracovnika,
e metody pouzivané mimo pracoviste:

o piipadové studie — skutecné nebo smySlené organizacni problémy, kdy se

zaméstnanci snazi analyzovat situaci a navrhnout vhodna fesenti,

o workshop — forma ptipadovych studii, zahrnuje tymové tfeseni praktickych

kazdodennich problémi a napady na fesSeni situaci,

o brainstorming — forma piipadovych studii, spocivd v individudlnim
navrhovani zpiisobu feSeni konkrétniho problému, nasleduje diskuse
a vybér optimalniho feseni,

o e-learning — online vzd€lavani, které probihd formou elektronické,

komunikac¢ni technologie (PC, telefon, tablet).

4.4.2 Rizeni talentd

Proces fizeni talentl spo¢iva v zajisStovani, udrzeni a motivovani talentovanych lidi, které
organizace potiebuje nyni 1 v budoucnu a je vyznamnou soucasti zabezpe€ovani lidskych
zdrojii. Mezi Cinnosti fizeni talentl patii posuzovani potencidlu zaméstnance, rozvijeni
talentu, planovani kariéry a naslednictvi. N&kteti lidé se domnivaji, Ze talent ma kazdy,
proto by se fizeni talenti meélo nejen soustiedit na vyvolené jedince s vysokym
potencidlem, ale také aktivné objevovat talent u ostatnich zaméstnanct. (Armstrong, 2014,

s. 265)

Z divodu riiznych nazord na to, kdo by mél byt do fizeni talentll zapojen, jsou vymezeny

tti pohledy (Armstrong, 2014, s. 265):
e vyjimecni lidé — vSichni s vysokym potencidlem a vykonem bez ohledu na pozici,

e vyjimecné funkce — spravni lidé zastavajici strategicky vyznamné funkce,
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e vSichni lidé — kazdy je povazovéan za skuteéné nebo potencialné talentované¢ho

a podle toho dostava odpovidajici prilezitosti.

Rozvijeni talentd je zajiSténo prostiednictvim vzdé€lavacich programd, jejichz cilem je
zlepSovani schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnance, které organizace vyzaduje.
Organizace nabizejici prilezitosti k budovani kariéry maji jistotu pfilivu a zasobovani

novych talentd. (Armstrong, 2014, s. 267)

4.5 Oblibené benefity

Pocet sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti v souvislosti s vykonavanim prace
se neustale rozifuje. Mezi oblibené benefity patti (ZAMESTNANECKE BENEFITY...,
2020):

e stravovani — zameéstnavatel méa povinnost umoznit zaméstnanciim stravovani,
nejcastéjSim feSenim jsou stravenky, pfiCemz hodnotu a vysi stanovuje
zaméstnavatel, dal$i moznosti je vlastni stravovaci zafizeni ¢i stravenkovy pausal,

e piispévek na kulturu, sport, rekreaci — volnoCasové benefity podporujici
spokojenost a zdravi zaméstnanct, patii sem vstupenky do kina, divadla, fitness
centra, na bazén, tenis, ptispévky na dovolenou ¢i zdjezdy apod.,

e piispévek na penzijni a soukromé Zivotni pojisténi — zaméstnanci majici sjednané
tyto druhy pojisténi mohou dostavat pfispévek od zaméstnavatele,

e dovolena nad ramec zdkona a sick days — dny volna navic (nejCastéji tyden) a také

dny zdravotniho volna (bez nutnosti potvrzeni od 1ékafte),

e vzdélani a odborny rozvoj — poskytovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl s cilem

prohlubovat a zvySovat jejich kvalifikaci,
e jazykove kurzy — slouzi ke vzdélavani a odbornému rozvoji zaméstnance,

e obcerstveni a nealkoholické népoje na pracovisti — oblibeny benefit, zaméestnavatel

muzZe poskytovat zamestnancim ovoce, zeleninu, kavu, ¢aj, dzus apod.,

e dary zaméstnancim — divodem je ocenéni zameéstnanci za loajalitu k firmé,

dosaZeni zivotniho jubilea, odchod do diichodu,

e zdravotni péfe o zaméstnance — =zahrnuje nadstandardni péci, ptispévek

na vitaminy, o¢kovéani, rehabilitace nebo na nakup bryli.
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5 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pojem fizeni lidskych zdroji neboli HRM (v anglictin€é human resource management)
predstavuje strategicky pristup a zpiisob zaméstnavani, fizeni a rozvijeni zaméstnanct
v organizacich. N¢ktefi lidé pojem lidské zdroje neuzndvaji, protoze nesouhlasi
se zachdzenim s lidmi jako s ostatnimi vyrobnimi faktory, ztoho divodu vznikl

alternativni pojem — fizeni lidi. (Armstrong, 2016, s. 52)

Sikyi (2016, s. 44) uvadi, ze lidé jsou nejdileZitéj$im zdrojem a doslova pokladem
organizace, protoZe maji na starost praci s ostatnimi zdroji (materidlni, financni,
informacni) a prispivaji k dosazeni cilii organizace. Persondlni prace je proto nejdilezité)si
oblasti fizeni, protoZe jejim vystupem je ¢innost vSech oblasti organizace. Strategii
lidskych zdroju se zabyva personalni politika, kterd vymezuje zdsady fizeni a vedeni lidi.
HRM se vyznacuje uplatiiovanim strategického pftistupu, tzn. ¢innost personalistti se méni
podle strategii organizace. Orientace na vnéj$i faktory aneb respektovani ekonomickych,
politickych, technologickych a jinych podminek Zivota lidi a ¢innosti organizace je dal$im
znakem HRM. Manazefti fidici jiné lidi nebo celou organizaci by méli zvladat kazdodenni
personalni ¢innosti napt. vybér, hodnoceni a odménovani zaméstnancti, proto je zapojeni

manazert dal§im a zaroven poslednim znakem HRM.
Rizeni lidskych zdrojii se zamé&fuje na tyto hlavni tukoly (Sikyt, 2016, s. 65):
e vytvafeni pracovnich mist — vytvafeni, analyza a zpracovani specifikace pozice,

e planovani lidskych zdroji — stanoveni potfeby zaméstnancli a feSeni jejich

nedostatku ¢i prebytku,

e obsazovani volnych pozic — identifikace potfeby pracovni pozice, rozhodovani

o metodach ziskavani a vybéru zaméstnanci,

e fizeni vykonu a hodnoceni zaméstnancli — definovani role zaméstnance, c¢eho ma
dosdhnout a co se od né&j ocekava, fizeni kazdodennich vysledkl prace a chovani,
poskytovani zpétné vazby,

e péce o zaméstnance — planovani vzdéldvani zaméstnanci, zajiSténi vhodnych
pracovnich podminek, které ovlivituji motivaci, schopnosti, vysledky i chovani.

V dneSni dobé manazefi, nejCastéji vedouci pracovnici, piebiraji nékteré funkce
personalisty, tedy fidi a vedou zaméstnance ke splnéni pozadovaného vykonu a rovnéz se

staraji, aby zaméstnanci byli dostateén& motivovani. (Sikyt, 2016, s. 44-)
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5.1 Vedeni lidi

Védomé ovliviiovani chovani a jednani ¢loveéka se oznacuje jako vedeni lidi a napomaha
k dosazeni cili organizace. Spravni manazeii se snazi nejen splnit cil, ale také rozvijet
schopnosti lidi, vzajemnou spolupraci a kladny ptistup zaméstnance k praci. K dosazeni
motivujici atmosféry na pracovisti musi manazer zvolit vhodny styl vedeni lidi a nasledné
zjistovat zpétnou vazbu. Se styly vedeni se poji teorie XY, pokud manazer vidi
u zaméstnancti nechut k préci, priklani se k autokratickému stylu, piicemz pokud je

zaméstnanec aktivni, jasnou volbou je demokraticky styl vedeni. (Kubatova, 2012, s. 90)

Podle Armstronga (2020, s. 25) se volba stylu vedeni urCuje podle situace a okolnosti
v organizaci napi. podle typu organizace, povahy ukolu, vlastnosti jednotlivell a tymu
a zejména podle osobnosti manaZera. Spravny manaZer musi byt sebejisty, zodpovédny,
schopny ziskat si respekt, pieddvat vize organizace zaméstnancim a pfizpusobit svij
zptisob vedeni viem situacim. Usp&$ny manaZer zkratka musi védét, co déla manaZera
manazerem. Opakem je neefektivni manaZzer, ktery meéni styl vedeni pravidelné

a necekané, tudiz zaméstnanci nikdy nevi, jaké chovani od manazera ocekavat.

5.1.1 Autokraticky styl

Manazeti vyuzivajici tento styl vedeni pouzivaji k ovlivilovani lidi pfedev§im svou moc
a autoritu, ktera plyne z jejich funkce. ManaZer zaméstnance tkoluje a fidi, co, kde a jak
ma ud¢lat a poté jeho praci kontroluje. Zaméstnanec dostava dostatecné najevo, jakou ma

roli on a jaké by mély byt jeho priority a jakou roli ma manazer. (Kubatova, 2012, s. 94)

5.1.2 Demokraticky styl

Tento styl byva €asto oznacovan jako podporujici. Manazer nepouziva k vedeni svou moc
a autoritu, kterd plyne z jeho funkce, ale snazi se vyuZzivat svou osobni moc, kterd je
zaloZzena na osobnosti nebo odbornosti. Spravny manazer zapojuje zaméstnance
do rozhodovani a feSeni problému na pracovisti, naslouchd jim, podporuje je, a hlavné je
vnima rovnocenné. Vysledkem neni pouze dosazeni cile, ale také dobry vztah

se zaméstnanci. (Kubatova, 2012, s. 94)
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6 MOTIVACNI PROGRAM

Motivacni program podniku je systém tvofen ze zasad, pravidel a postuplti a slouzi
k pozitivnimu ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancu a jejich ptistupu k praci. Muze
se tykat posileni vykonné motivace nebo motivace ke zkvalitnéni prace. Motivacni
program musi byt peclivé navrzen tak, aby smeéfoval k dosazeni podnikovych potieb.
Podnik by se m¢l zajimat pfedevsim o to, co zajima zaméstnance a na zakladé prizkumut

sestavovat motivacni program podniku. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 269)

6.1 Tvorba motiva¢niho programu

Jelikoz hlavni funkei motivacniho programu je tvorba vhodnych podminek pro optimalni
motivaci, podnik musi pfed jeho realizaci zvolit vhodnou efektivni pfipravu a zanalyzovat

motivacni situaci v podniku. (Bedrnova, Jarosova, Novy, 2012, s. 269)

Ptiprava motiva¢niho programu se da shrnout v nékolika krocich (Bedrnova, JaroSova,

Novy, 2012, s. 269):

e analyza motivaéni struktury — hodnoceni spokojenosti ¢i nespokojenosti

zaméstnancd, tento krok vede k identifikaci kritickych mist v oblasti motivace,

e stanoveni cili programu — definice kratkodobych i perspektivnich cild, urceni

oblasti, na které je potfeba se zaméfit,

e uroven vykonnosti pracovnikll — stanoveni Zadouci urovné vykonu, rozdily mezi

vykony zaméstnanct se vyuzivaji k tvorb&é motivacniho programu a k hodnoceni,

e vymezeni a vybér stimulacnich prostiedkl a podminek — porovnavani potencialnich
stimuld, které¢ jsou u€inné pouze pii splnéni podminek, a vytvofeni nékolika

moznosti vybéru konkrétni formy stimulace,

e sestaveni motivacniho programu — sestaven formou organiza¢niho dokumentu, je
zavazny,

vvvvvv

si zaméstnanci uvédomili, ze podnik pro jejich spokojenost a motivaci néco
obétuje.
Spravné nastaveny motivaéni program piispiva k prosperit¢ podniku, ke zvySeni

pracovniho vykonu, podporuje motivaci zaméestnancii a zejména posiluje jejich loajalitu

k podniku. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 271)
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7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Teoreticka Cast bakalarské prace vychdzi z odbornych literarnich zdroji a obsahuje
zakladni pojmy z oblasti motivace, motivacni teorie, odménovani zameéstnancii, péci
o zaméstnance, fizeni lidskych zdroji a motivacni program. Teoretické poznatky umoziiuji
snadnéji porozumét dané problematice a jsou zékladem pro zpracovani praktické Casti,

tedy analyzy motiva¢niho systému vybrané spolecnosti.

Prvni kapitola vymezuje zékladni pojmy z oblasti motivace. Pojem motivace se vyrazné
lisi od stimulace. Zatimco motivace je podporovana motivy prichazejicimi z vnitra
¢loveéka, na stimulaci ptsobi stimuly neboli vnéj$i podnéty. Existuje nékolik druht
motivace, klasické rozdé€leni je vnitini a vnéj$i, avSak v této préaci je navic rozdélena
na hmotnou a nehmotnou, pozitivni a negativni. Kapitola je zakon¢ena demotivaci, coz je

také dtlezity a aktualni pojem v dnes$ni dob¢ a predstavuje nedostatek motivace.

Ve druhé kapitole jsou ptredstaveny nejzndméjsSi motivaéni teorie, kam patii Maslowova
teorie potfeb, Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, Aldeferova teorie tii potieb,
McGregarova teorie XY a teorie ocekavani. Kazdy by mél znat alespoit Maslowovu teorii
potteb, kterd ftadi potieby hierarchicky dle dilezitosti, tedy od fyziologickych
po seberealizaci, a je zakladem pro pochopeni motivace.

wev

Zakladni odménou je plat a mzda, ktera se dé€li na Casovou a tkolovou. Mezi dal§i mzdové
formy patfi prémie, osobni ohodnoceni, provize, zaméstnanecké vyhody apod.
Zamgéstnanecké vyhody aneb benefity se poji 1 se ctvrtou kapitolou, jelikoz péce
o zamé&stnance souvisi nejen s vhodnym prostfedim, pracovni dobou a bezpec€nosti, ale také

s poskytovanim odmén navic za ucelem zvySovani motivace a spokojenosti zaméstnancil.

Pata kapitola je zaméfena na tizeni lidskych zdroji zahrnujici jednotlivé ukoly personalisty
¢1 manazera a zpusoby fizeni a vedeni lidi. Lidé jsou tim nejcennéjSim zdrojem, proto je
dalezité s nimi spravné zachazet, peCovat o n¢, fidit je a vést, aby pfispivali svymi vykony

k dosazeni cili organizace.

Posledni kapitola vysvétluje, jak spravné sestavit motivacni program, tedy jakou zvolit
efektivni ptipravu, tvorbu a jak jej zrealizovat. Dilezitou soucasti je seznameni
zaméstnancli s motivaénim programem a nasledné zjiStovani zpétnych vazeb

od zaméstnancii, zda zvoleny program plni spravné svou funkci a zaméstnance motivuje.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolec¢nost CN Group CZ a.s. je Ceska firma, ktera sidli v Praze, kde byla také v roce 1994
zaloZzena dvéma danskymi investory. DalSi pobocky spolecnosti se nachazi ve Zling,
Hradci Krélové, Bratislavé a Bukuresti a pracuje zde nyni 429 zaméstnanct. Hlavnim
pfedmétem podnikéni spolecnosti je vyvoj vysoce kvalitniho ,nearshore” IT softwaru
na zakazku, ktery je uplatiovan zejména v obchodnich, finan¢nich, dopravnich
a logistickych sluzbach a také v médiich, vyvoj webovych a mobilnich aplikaci a jejich
testovani, pocitacové modelovani mechanickych soucéastek produktd a poskytovani IT

poradenstvi. (web spolecnosti)

Hlavnim trhem a cilem jsou zemé& Evropské unie. Své sluzby poskytuje spole€nost
predevsim zakaznikiim ze Skandinavie, Némecka, Rakouska, Beneluxu, USA a Velké
Britanie. Mezi piedni zakazniky patfi Cision, BUNTE.de, TFBank, Interflex, STRABAG,
PaG a Stena Line. Hlavnim principem spolec¢nosti je neustdle zlepSovat obchodni
zkuSenosti v riznych priamyslovych odvétvich, zdokonalovat technické know-how, sdilet
uzitecné informace k dosazeni cilt jednotlivce ¢i firmy, inovovat metody a také pracovni

pristupy. (web spolecnosti)

CN GRQUP

A CIKLUM COMPANY

Obrézek 4 Logo spolecnosti CN Group CZ a.s. (web spolecnosti)

8.1 Historie spole¢nosti

JelikoZ spolecnost piisobi na trhu jiz 28 let, ma za sebou jisté¢ vyznamné historické milniky,

které jsou uvedeny nize.

e 1994 — Spolecnost je 4.ledna v Praze registrovana a zapsana do obchodniho
rejstitku jako CRI, Computer Resources International a.s. Zakladni kapital je

7 200 000 K¢&. Spolecnost zacina podnikat v oblasti bankovnictvi.

e 1996 — Spolecnost zacala poskytovat ,,nearshore* vyvoj softwaru.
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e 1998 — Byl vytvofen prvni specializovany vyvojaisky tym. Spolecnost zacala
spolupracovat s némeckou bankou Commerzbank. Vznikly prvni Java projekty.

Spolecnost jiz méla pres 25 zaméstnanct.

e 2005 — Spolec¢nost zaméstnavala vice nez 100 zameéstnanct. Stala se vitézem
Deloitte Technology 50, tzn. patfila mezi 50 nejrychleji rostoucich technologickych
firem ve Stfedni Evropé. Spolecnost se stala partnerem prodejce karet Mastercard

a vstupuje do sektoru elektronického obchodovani.

e 2006 — Spole¢nost vstupuje na Svédsky trh. Obchodni britsky magazin spole¢nost

ocenil jako nejlepsi spole¢nost roku v Outsourcing solution.
e 2007 — Je zfizena pobocka ve Zling¢.

e 2012 — Spolecnost ma pres 130 zaméstnancti a vstupuje do logistického sektoru.
Spolec¢nost se stala akreditovanym ISTQB (certifikace pro testovani softwaru)

poskytovatelem Skoleni. V této dob¢ byl ve spolecnosti zaveden koucink.

e 2013 — Novym partnerem spolecnosti je Microsoft Gold. Firma vstupuje

do medialniho sektoru se spole¢nostmi Bauer Media a Gorkana Group.

e 2014 — Uplynulo 20 let od zaloZeni spolecnosti. Spusténi programu ,,Partnership,*
ktery slouZi nejen pro prohlubovani, ale také pro navazovani dlouhodobéjSich
a blizSich vztaht se zakazniky. Dale se zavadi univerzitni program. Stena Rederi

a Nomad Digital jsou prvni zdkaznici z oblasti dopravniho sektoru.

e 2016 — Je zfizena pobocka v hlavnim mésté Rumunska — Bukuresti. Certifikace

ISO pro informacni bezpecnost.

e 2019 — Spolecnost Genesis Capital ziskadva vétSinu akcii v CN Group CZ a.s.
prostfednictvim jejich soukromého kapitdlového fondu. Slavi se vyro¢i — 25 let

od zalozeni spolecnosti, upraveni loga spolecnosti a prvni Al projekt.

e 2020 — Spolecnost ma jiz vice nez 300 zaméstnancii a stdva se akciovou

spolecnosti.

e 2021 — Byla zfizena nové pobocka v Hradci Kralové. Spolecnost ma nyni vice nez
370 zaméstnancl. Spolecnost Ciklum, globalni digitalni transformacni a inZenyrska
firma, ziskala spolecnost CN Group CZ a.s. a je nyni jejim vlastnikem. (web

spole¢nosti)
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8.2 Firemni kultura

Ve spolecnosti CN Group CZ a.s. se klade velky diiraz na firemni kulturu. Spolecnost s ni
neustale pracuje, utvaii ji a rozviji. Z firemni kultury vychazi také hodnoty, kterymi se
firma muaze pys$nit — poctivost, otevienost, diivéra a fair play, vstficnost viici obchodnim

partnerim, sebekritika, tymova prace, humor a empatie.

Zékladem je, aby se zaméstnanci citili v praci dobie, aby praci nebrali jako praci, ale jako
misto, kde radi travi Cas, aby na pracovisti panovala dobra ndlada a pfevazovaly pratelské
vztahy. Stim souvisi dikladny vybér zaméstnancli, firma nepfijme jen tak nékoho.
Vsechny pobocky jsou vybaveny modernim zafizenim, vétSina zaméstnanci ma
k dispozici svlij stil, zidli (ergonomickou) a PC. Kazda pobocka se snaZzi pracovni
prostfedi zatulhovat, aby se zaméstnanci citili jako doma. Je mozné zde najit kvétiny,
obrazy, mista pro oddech — na jednotlivych pracovistich jsou rozmistény gauce
a k dispozici je také relaxacni mistnost s hernimi konzolemi (Xbox, Playstation), coz v IT
firm¢ oceni kdekdo. Cilem spolecnosti je ztotoznéni cili zaméstnance s cilem firmy.

(Interni materidly spolecnosti)

8.3 Organizaéni struktura

Spole¢nost CN Group CZ a.s. vyuzivd liniovou organizaéni strukturu, protoze je
jednoduchd, informaéni fetézce jsou kratké a je jednoznacné, kdo nese odpovédnost.
Vlastnikem spolecnosti je od roku 2021 ukrajinska spole¢nost Ciklum, jejiz hlavni sidlo je
v Londyné. Generalnim feditelem a jedinym ¢lenem piedstavenstva je Michal Sirica.

Spole¢nost ma také dozor¢i radu, kterd se sklada z 1 predsedy a 2 ¢lent.

Kazdy zaméstnanec se odpovidd svému nadiizenému a ten fediteli pfisluSného oddéleni.
Generalni feditel pfenasi cast své funkce dal$im feditelim, ktefi jsou zaroveinn jeho

zastupci. Mezi tyto odpovédné osoby patfi:
e financ¢ni feditel,
e obchodni a ucetni feditel,
e persondlni feditel,
e marketingovy feditel,
e provozni feditel.

Podrobnégj$i organizaéni struktura spole¢nosti je zobrazena niZze na obrazku c&islo S.
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Obrazek 5 Organizacéni struktura spole¢nosti CN Group CZ a.s. (vlastni zpracovani)
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8.4 Vybrané personalni ukazatele

Nasledujici kapitola se vénuje analyze vybranych personalnich ukazatelti spolecnosti CN
Group CZ a.s. Vtabulkdch nize jsou uvedeny potiebné tudaje o zaméstnancich,
zaméstnaneckych nédkladech, celkovych vynosech, nékladech a vysledku hospodateni
za obdobi 2017 — 2020, které slouzi k analyze personalnich ukazateld. Udaje jsou pievzaty
z vyrocnich zprav spolecnosti. U vyrocni zpravy za rok 2021 zatim neprobéhl audit,

tudiz jesté nebyla zveifejnéna, a proto neni mozné vybrané udaje analyzovat.

V tabulce ¢. 2 si lze vSimnout, Ze pramérny pocet zamestnancti meziro¢né nariista stejné
jako fluktuace. K nejvétsimu nartiistu poctu zaméstnanct oproti prechozimu roku a zaroven
vzrostl o 18 %, zatimco fluktuace Cinila 22,13 %. Z toho vyplyva, ze 56 zaméstnancii
odeslo z firmy, ale na druhou stranu 95 novych zaméstnancti spolecnost ptijala. V roce
2019 a 2020 se pocet zaméstnancii o tolik nezvysoval, jelikoZz se zaroven zvysSovala

1 fluktuace.

Tabulka 2 Udaje o zaméstnancich ve spole¢nosti CN Group CZ a.s. (vlastni zpracovani)

2017 2018 2019 2020
Primérny pocet zaméstnancii 214 253 271 286
—  Ceska republika 153 179 189 189
— Slovensko 29 37 47 49
— Rumunsko 11 13 14 13
— Zivnost (CR, SK) 21 24 21 35
Fluktuace (%) 21,96 22,13 22,51 23,08

V nasledujici tabulce ¢. 3 jsou uvedeny nédklady spojené se zameéstnanci. Pro lepSi
pfedstavu je zde vypoctena primérnd mésicni mzda, kterd se meziroéné zvySuje prumérné
o 7,5 %, coz muze predstavovat ucinnou motivaci pro zaméstnance. Mzdové naklady se
tim paddem meziro¢né také zvySuji. K nejveétSimu narGstu mzdovych nakladl oproti
pfedchozimu roku doSlo v roce 2018, vzrostly o 27 %, coz se poji s tim, ze spoleCnost
pfijala ten rok nejvice zaméstnancti. Naklady na socidlni a zdravotni pojisténi rostou
spolecné¢ se mzdovymi naklady a ostatni sociadlni naklady se taktéZ meziro¢né zvysSuji.
Zvysovani ostatnich socialnich nakladii znaci, ze zaméstnavatel vynalozil vice prostiedkli

na zameéstnanecké benefity (napt. bonus za loajalitu).
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Tabulka 3 Naklady spojené se zaméstnanci v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

V tis. K¢ 2017 2018 2019 2020
Primérna mzda (K¢&/mésic) 47767 51452 55598 | 59382
Mzdové naklady 122 666 156 207 180 805 | 203 800
Naklady na socialni zabezpeceni a

Ldravotni pojisténi 40 808 49 059 56923 | 65149
Socialni naklady 2 969 3528 3 849 4174
Osobni naklady celkem 166 443 208 794 241577 | 273 123

Pro lepsi pfedstavu je v grafu ¢. 1 zndzornén podil osobnich ndkladi na celkovych

nakladech spolecnosti. Na prvni pohled si lze vSimnout, Ze spole¢nost do zaméstnanci

investuje, jelikoZ podil osobnich nakladl na celkovych se pohybuje od 64,7 % — 70,8 %.

Jelikoz se jednd o IT firmu nema téméf zaddnou spotfebu materidlu, pievazné se jedna

o naklady na sluzby, energii, pronajem, drobny majetek, odpisy DHM a dang¢.

PODIL OSOBNICH NAKLADU NA CELKOVYCH NAKLADECH

2020 67% 33%
2019 70,8% 29,2%
2018 68,9% 31,1%
2017 64,7% 35,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0 60,0 70,0 80,0%» 90,0% 100,0%

Osobni naklady Ostatni naklady

Graf 1 Podil osobnich nakladi na celkovych nakladech (vlastni zpracovéni)

Nasledujici tabulka €. 4 zahrnuje vynosy, naklady a vysledek hospodafeni za obdobi
2017 — 2020. Lze vidét, ze vynosy 1 naklady se neustdle zvysuji, av§ak vynosy mnohem
rychleji nez néklady. To vede ke kazdoro¢nimu zvySovani vysledku hospodareni.

K nejvétsimu narlstu oproti pfedchozimu roku a celkové nejvyssich vynost, nakladi i VH
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doséahla firma v roce 2020. Vynosy se zvysily o 25 %, naklady o 19 % a VH vystoupal
o celych 62 %, avSak nelze si nevSimnout, Ze nejvetsi procentudlni nartst vysledku
hospodateni nastal v roce 2018 a to o neuvéfitelnych 96 %. Spolecnost se kazdoro¢né

nachazi v zisku a celkové velmi prosperuje.

Tabulka 4 Vynosy, ndklady a vysledek hospodateni v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

(V tis. K<) 2017 2018 2019 2020

Celkové vynosy 276 271 340 031 392 543 | 491 007
Celkové naklady 257 302 302 924 341 025 | 407 630
Vysledek hospodateni 18 969 37107 51518 | 83377

Pro zajimavost jsou v grafu ¢. 2 zndzornény a pievedeny vynosy, naklady a VH na 1
zaméstnance, aby Slo vidét, jak se zaméstnanci na jednotlivych vysledcich podileji. V roce
2020, kdy byly vynosy, ndklady i VH nejvyssi, spolecnost zaméstnavala 286 zamé&stnancu.
Kazdy zaméstnanec pfispél k vynosim svym pracovnim vykonem a to v prumérné vysi
1 717 000 K¢/rok. Celkové néklady prepocitané na 1 zaméstnance €ini 1 424 000 K¢/rok.
K vysledku hospodateni kazdy zaméstnanec ptisp€l primérné 292 000 K&. Lze vidét,
ze vSechny analyzované roky 2017 — 2020 dosahuji velmi dobrych finan¢nich vysledkd.

VYNOSY, NAKLADY A VYSLEDEK HOSPODARENI NA
JEDNOHO ZAMESTNANCE (V TIS. KC)

1800 1717

1600 1448 1425
1400 1291 1344 1258

1202 1197
1200
1000
800
600

400 292
190
200 89 147

2017 2018 2019 2020

Celkové vynosy Celkové naklady Vysledek hospodareni

Graf 2 Vynosy, ndklady a vysledek hospodateni na jednoho zaméstnance v tis. K¢
(vlastni zpracovani)
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9 AKTUALNI MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI

Spole¢nost CN Group CZ a.s. si zakldda na kvalitnim a promysSleném motiva¢nim
systému, jelikoz motivacni systém povazuje za nastroj slouzici ke zvySovani spokojenosti
zaméstnancd, tudiz 1 k jejich motivaci ve spole¢nosti pracovat a odvadét kvalitni praci.
Diky tomu zaméstnanci mohou vyuzivat pomérné rozsdhlou Skéalu benefitli. Motivacni

systém se rok od roku méni a benefitl piibyva.

Otazkou je, zda zaméstnanci vSechny benefity vyuzivaji a jestli je dostatecné¢ motivuji.
To je divod, proc si také spolecnost prala zanalyzovat stdvajici motivacni systém a zjistit,
s ¢im jsou zaméstnanci nejvice spokojeni a s ¢im naopak spokojeni nejsou. Pomoci
dotaznikového Setfeni je moznost také zjistit, které benefity zaméstnanci povazuji

za zbyte¢né a mohly by byt nahrazeny jinymi benefity.

9.1 Mazda

Spole¢nost CN Group CZ a.s. odméiluje zaméstnance pevnou i pohyblivou slozkou mzdy,
pricemz celkova mzda je z velké Casti tvofena pravé pevnou slozkou mzdy. Vyuzivanym

druhem mzdy je mzda casova.

9.1.1 Pevna slozka mzdy

Pevna slozka mzdy neboli zakladni mzda je hlavni soucasti motiva¢niho systému
spolecnosti a nalezi zaméstnancim za vykonanou praci. Nesmi byt niz$i neZ minimalni

mzda.

9.1.2 Pohybliva slozka mzdy

Dalsi ¢asti motivac¢niho systému je pohybliva slozka mzdy, ktera je stanovena v pracovni
smlouveé. Odviji se od vysledki zaméstnance ¢i firmy a o jeji vySi rozhoduje pfimy
nadfizeny zaméstnance. Kazdy mésic se vyse pohyblivé mzdy miize lisit. Zpravidla se sem
zahrnuyji odmény (napt. za skvéle odvedenou praci na konkrétnim projektu
nebo nadstandardni vykon), prémie, osobni ohodnoceni a pftiplatky. Co se tyCe pfiplatki,
jsou v této spolecnosti vyuzivané minimalné, jelikoz o vikendu, ve svétek, v noci a ve
ztizeném prostiedi se nepracuje. O vikendu nebo ve svatek se muze pracovat pouze za
vyjimecnych okolnosti napt. kvlili dokonceni projektu, opraveni nefunkéni aplikace apod.

(Interni materialy spole¢nosti)
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9.2 Zaméstnanecké benefity

Firma nabizi svym zaméstnanciim Sirokou Skalu benefitl, kazdy zaméstnanec by si mél
piijit na to své. Krom¢ klasickych benefitl, jako je napt. pfispévek na stravovani,
spolecnost cili na benefity spojené se sportovnimi a spole¢nymi aktivitami, které podporuji
a utvareji vztahy na pracovisti. Vedeni spole¢nosti si uvédomuje, ze zaméstnanci maji
sedavou praci, kterd nemusi prospivat jejich zdravi, a proto jim chce dopiat pohyb.
Celodenni sezeni u PC zpiisobuje bolesti zad a kréni patefe, coz mize vést k zdvaznym
zdravotnim problémim. Z divodu prevence zlinskou pobocku neddvno navstivila

fyzioterapeutka a prednasela o spravném sezeni. (Interni materialy spole¢nosti)

Nize jsou uvedeny a kratce popsany vSechny aktudlni zaméstnanecké benefity ceskych
pobocek spolecnosti CN Group CZ a.s. (benefity zahrani¢nich pobocek budou objasnény

nize v kapitole srovnani pobocek):

e 5 tydni dovolené — spolecnost poskytuje zaméstnancim 5 tydnii dovolené jako

vétSina firem v dnesni dobé,

e home office (HO) — home office neboli prace z domu se stala velmi oblibenym
benefitem diky pandemii Covid 19, kdy jej museli vyuzivat v§ichni zaméstnanci,

néktefi si na tento rezim zvykli natolik, Ze nyni do prace chodi jen parkrat do tydne,

e snidané kazdy tyden — firma potfada kazdé utery spolecné snidané na pracovisti,
tento den je zaméstnanci velmi obliben, pokazdé¢ se sejdou ve velkém poctu

a mohou probrat jak firemni, tak osobni zaleZitosti, a jesté se k tomu dobfe najist,

e prispévek na stravovani — zaméstnavatel pfispivd zaméstnanclim na stravovani

55 K& ve formé stravenkového pausalu (penézity piispévek),

e flexibilni pracovni doba — fixni pracovni doba alias ,,fixed hours* trva od 10 — 16
hodin, zaméstnanec si diky tomu mtize vybrat, zda zbyvajici 2 hodiny odpracuje

rano nebo vecer,

e spolecné aktivity — spolecnost podporuje spolecné aktivity, témét kazdy den
po pracovni dob& probihd jina aktivita, v utery se hraje volejbal, bud’ v mistni
pronajaté té€locvicng, nebo na hfisti pro plaZzovy volejbal, dale probihaji lekce jogy
s lektorkou, ve ¢tvrtek chodi zaméstnanci na ,,Ctvrtecni pivo,” pravidelné se hraji
deskové hry, chodi se na spole¢né vylety, kam zaméstnanci mohou vzit i rodinu

nebo pratelé,
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e relaxaéni prostory — kazda pobocka je moderné vybavend, na kazdém pracovisti je
mozné nalézt pohodlné gauce a pytle, kde mohou zaméstnanci oddechovat o pauze,
relaxacni prostory jsou doplnény hernimi konzolemi (Xbox, Playstation), Sipkami

a kule¢nikem,

e télocvicna — télocvicna neboli mini posilovna je zaméstnancim k dispozici
kdykoliv, je vybavena zadkladnim vybavenim na posilovani, boxovacim pytlem

a balony,

e notebook — spole¢nost poskytuje kazdému zaméstnanci notebook pro praci

1 k osobnim ucelim,

e jazykové kurzy — zaméstnanci maji moznost absolvovat anglick¢é a némecké

jazykové kurzy, které financuje spolecnost,

e placené konference a certifikace — spolecnost umozituje zaméstnanciim zucastnit
se raznych konferenci, které zaméstnance zajimaji, zaméstnanci tak mohou ziskat

certifikace pro rizné technologie ¢i vylepSovat jejich znalostni uroven v IT oblasti,

e bonus za loajalitu — loajalita neboli vérnost ke spole¢nosti je ocenéna, pokud
zaméstnanec odpracuje alesponi 5 let, dostane bonus 5 000 K¢, takto to pokracuje
1 vSechna dalsi vyroci po 5 letech, za 10 let se dostava 10 000 K¢, za 15 let 15 000
K¢,

e bonus za doporuceni zaméstnance — v piipad¢, Ze zaméstnanec spolecnosti
doporuc¢i vhodného kandidata a ten v zaméstnani vydrzi déle neZ 1 mésic, je mu

vyplacen bonus 26 000 K¢,

e cafeteria systém — zamé&stnanciim jsou pfidéleny body podle jejich podilu na zisku
spole¢nosti a ty mohou uplatnit na aktivity v riznych odvétvich — vzdélavani, sport,

kultura, cestovani a zdravi, zprostiedkovatelem je firma Sodexo.

9.3 Srovnani pobocek

Spole¢nost méa celkem 5 pobodek, z toho 3 v Ceské republice a 2 v zahraniéi. Motivaéni
syst¢ém v Cesku je shodny na vSech pobockach, avsak zahraniéni pobocky se od téch
¢eskych odliSuji. V Bratislavé zaméstnanci nemaji tyden dovolené navic a neposkytuje se
zde systém Cafeteria. Na Slovensku je dané zédkonem, Ze zaméstnanec ma narok pouze

na 4 tydny dovolené. Zaméstnanci star$i nez 33 let nebo majici déti maji ndrok na 5 tydnti
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dovolené. Systém Cafeteria je nahrazen finanénim bonusem, ktery se zahrnuje do mzdy.
V Bukuresti nejsou poskytovany jazykové kurzy, spolecné snidané a systém Cafeteria.
Bukurest’ ma nejméné zaméstnanct a uz pii jejich vybéru se dba na jazykovou uroven,
z toho diivodu neni potieba poskytovat jazykové kurzy (AJ, NJ). Systém Cafeteria je
nahrazen finan¢nim bonusem zahrnutym ve mzdé stejn¢ jako na Slovensku. Co se tyce

spole¢nych snidani, ty by m¢ly byt brzy zavedeny.

9.4 Zhodnoceni aktualniho motiva¢niho systému

Aktudlni motivaéni systém spolecnosti CN Group CZ a.s. pusobi velmi motivujicim
dojmem. Spolecnost poskytuje zaméstnancim opravdu rozséhlou Skalu benefiti a dava tak
najevo, ze ji na zaméstnancich zalezi a ndlezit¢ o n& pecuje. Za velkou vyhodu je
povazovana moznost byt na home office, diky kterému lze 1épe organizovat pracovni
i mimopracovni aktivity. Dale by mél byt vyzdvihnut bonus za loajalitu a bonus
za doporuceni zameéstnance. Loajalita vici spolenosti o zaméstnanci leccos vypovida,
proto si spolecnost téchto zaméstnancli ceni. IT pracovnik, ktery projde vSemi testy
na pohovoru a vydrzi ve spolecnosti déle nezZ mésic, aby byl bonus vyplacen, se nehleda
uplné jednoduse, a z toho divodu spolecnost ocenuje finanénim bonusem zaméstnance,
ktefi doporuc¢i dal§iho zaméstnance. Spole¢na snidané s kolegy ¢i spolecné vylety jsou sice

neobvyklym benefitem, ale zni velmi pfijemné.

Motivacni systém ma jisté 1 sva negativa. Urc€ité se najdou zamé&stnanci, ktefi s nim nejsou
spokojeni. Negativné by mohl byt vniméan ptispévek na stravovani a flexibilni pracovni
doba. Prispévek na stravovani je poné¢kud nizky na dne$ni dobu a flexibilni pracovni doba

nepusobi az tak flexibilné, kdyz ,,fixed hours* jsou od 10 do 16 hodin.

Nicméné motivaéni systém spolecnosti piisobi jako celek na prvni pohled velmi pozitivné.
Zda to nejsou pouze domnénky, bude objasnéno v nasledujici kapitole, ktera se zabyva
dotaznikovym Setfenim a ovéfuje, jak jsou zameéstnanci ve skuteCnosti spokojeni

a motivovani.
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10 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dil¢im cilem bakaldiské prace je zjistit pomoci dotaznikového Setfeni, jak jsou
zameéstnanci spolecnosti CN Group CZ a.s. spokojeni s aktudlnim motivaénim systémem
a jaké dalsi benefity by je pifimély k vétsi spokojenosti a motivaci. Dotaznikové Setfeni by
mélo také odhalit, s jakymi benefity zaméstnanci nejsou spokojeni. Na zdklad¢é tohoto
zjisténi budou spolecnosti navrhnuta patficnd opatieni ke zlepSeni motivacniho systému.
Dotazovani budou programatoti ze zlinské pobocky. Spolecnost s timto vyzkumem zatim
nema zkuSenosti, proto by rada vyzkum zamétila pouze na 1 pobocku. Pokud vyzkum

prispé&je ke snizeni fluktuace a zvysSeni spokojenosti, uplatni jej i na ostatnich pobockéach.

10.1 Sestaveni a struktura dotazniku

V pilce biezna 2022 byl sestaven navrh dotazniku prostfednictvim Google dotazniku,
ktery byl nasledné konzultovan s vedoucim BP a po shodnuti na finalni verzi, byl dotaznik
pfedlozen personalni pracovnici zlinské pobocky. Doslo k drobnym upravam, ihned
probéhla domluva na spusténi dotazniku a rozeslani, které zajisti personalni oddéleni.
Dotaznikové Setfeni probéhne on-line formou a dotaznik bude odeslan na pracovni e-mail
vSem programatorim zlinské pobocky. Vybér on-line formy je jednoduchy — programatofi
tuto variantu jisté oceni. Zlinsk4 pobocka ma celkem 76 zaméstnanct. Cilové skupina jsou

programatofi, tedy 67 zamé&stnanci. Dotaznik je zcela anonymni.

Dotaznik (Piiloha P I) se sklada z 15 otdzek a je rozdélen do 4 sekci. Uvodni sekce se
zabyva zakladnimi otdzkami ohledné motivace. Druha sekce je zaméfena na
zaméstnanecké benefity a teti zjiSt'uje uroven spokojenosti v dalSich oblastech. Posledni
sekce je tvotena z identifikacnich otazek. Dotaznik obsahuje 4 uzaviené otazky, 2 oteviené
otazky a 9 otazek formou hodnoticich §kal. Skaly jsou sudé, aby se zaméstnanci vyhnuli

neutralni odpovédi. V otevienych otazkach maji zaméstnanci prostor vyjadrit sviij nazor.

10.2 Prubéh dotaznikového Setieni

Dotaznik byl spustén 4. dubna 2022 a uzavien 8. dubna 2022. Podle poctu vyplnénych
dotaznikd lze vidét, Ze o motivacni systém maji zaméstnanci znacny zdjem. Dotaznik
vyplnilo 62 zaméstnanct ze 67, navratnost tedy Cini celych 92,5 %. Pii ¢isténi dat bylo
zjiSténo, ze vSechny vyplnéné dotazniky se mohou vyuZit k analyze. Pouze u otazky €. 6
a 7 byly vyfazeny odpovédi dvou zameéstnancu, jelikoz odpovédi nebyly relevantni.

Podrobnosti o vyfazeni budou uvedeny u ptislusnych otazek.
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10.2.1 Hypotézy

V pribéhu dotaznikového Setfeni jsou stanoveny 3 hypotézy, které¢ budou bud’ potvrzeny,
nebo vyvraceny na zadklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni. Hypotézy budou ovéreny

pomoci chi-kvadrat testu v kontingencni tabulce.

Hi: Vnimani adekvatnosti mzdy vic¢i vykondvané praci z pohledu zaméstnancli nezavisi

na délce pracovniho poméru.
H»: Spokojenost s motiva¢nim programem nezavisi na délce pracovniho poméru.

Hs: Spokojenost s Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho poméru.

10.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Po uzavfeni dotaznikového Setfeni jsou jednotlivé otdzky vyhodnoceny a také graficky

znazornény nize. Zdrojové tabulky k jednotlivym otdzkdm jsou uvedeny v Ptiloze P II.
Otazka €. 1: Chodim rad/a do prace (do kancelare).

Dle dotazniku lze vyhodnotit, Ze vice nez polovina, tedy 33 dotazovanych (53,2 %) chodi

wrwe

pfijemnym prostiedim a piatelskou atmosférou. DalSich 20 dotazovanych (32,3 %) zvolilo
moznost spiSe ano, pravdépodobné do prace chodi radi, ale né¢kdy upiednostni zlstat
na home office. 8 dotazovanych (12,9 %) naopak nechodi do prace s nadSenim. Pozitivnim

zjiSténim je, Ze pouze 1 osoba z dotazovanych (1,6 %) se do prace vylozené netési.

CHODIM RAD/A DO PRACE (DO KANCELARE)

1,6%

12,9%

53,2%
32,3%

Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Graf 3 Chodim rad/a do prace (do kancelate) (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 2: Ma mzda odpovida praci, kterou vykonavam.

Z grafu lze vycist, ze vétSina dotazanych, konkrétné 35 (56,5 %), se spiSe priklani
k varianté, Ze jejich mzda odpovidd praci, kterou vykonavaji. Naslo se zde 1 13
zaméstnanct (21 %), ktefi si mysli, Ze jejich mzda urcité odpovidéd vykondvané Cinnosti,

coz nemusi znamenat, ze jsou se mzdou naprosto spokojeni.

Moznost spiSe ano volilo nejvice dotazovanych pravdépodobné z ditvodu, aby spolec¢nosti

dali najevo, Ze je zde prostor pro zlepSeni, a aby spolecnost piiméli ke zvySeni mzdy.

10 z dotazovanych (16,1 %) si mysli, Ze pravdépodobné nejsou sprdvné ohodnoceni
a pouze 4 dotazovani (6,4 %) rozhodné nesouhlasi s tim, ze by mzda odpovidala jejich
pracovnimu vykonu.

Opét zde prevazuje spiSe kladny nazor oproti zdpornému. 48 dotazovanych (77,4 %) sviyj
vykon ztotoziiuje se mzdovym ohodnocenim, zatimco zbylych 14 dotdzanych (22,6 %) si
mysli, Ze jsou ohodnoceni nespravné. Otazkou je, pro¢ v této spolecnosti stale pracuyji.
Pokud podavaji lepsi vykon a mysli si, Ze by méli byt 1épe ohodnoceni, nejlepsim feSenim
je, promluvit si o tom s nadfizenym a tuto situaci spole¢né vyftesit, aby byla spokojenost

na obou stranach.

MA MZDA ODPOVIDA PRACI, KTEROU VYKONAVAM

6,4%
21%
16,1%

56,5%

Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Graf 4 M4 mzda odpovida praci, kterou vykonavam (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 3: Uved’te, do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem

spolec¢nosti CN Group CZ a.s.

S aktudlnim motiva¢nim programem spole¢nosti CN Group CZ a.s. je spokojeno celkem
50 zaméstnanct (80,6 %), ztoho 17 zaméstnancti (27,4 %) je velmi spokojeno a 33
zaméstnanct (53,2 %) je spiSe spokojeno, za coz ma jist¢ zasluhu Siroka nabidka benefiti.
Pouze 12 dotazovanych (19,4 %) oznacilo odpovéd’ spiSe nespokojen/a, této skupiné
zaméstnancl pravdépodobné néco v motivacnim programu chybi. Nikdo z dotazovanych

se neztotoznil s odpovédi velmi nespokojen/a, coz je povazovano za uspéch.

SPOKOJENOST S AKTUALNIM MOTIVACNIM

PROGRAMEM
19,4%
27,4%
53,2%
Velmi nespokojen/a Spise nespokojen/a Spise spokojen/a Velmi spokojen/a

Graf 5 Spokojenost s aktudlnim motiva¢nim programem (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 4: Ohodnot’te, jak jste spokojen/a s aktualnimi zaméstnaneckymi benefity.

(1 - Velmi nespokojen/a, 4 - Velmi spokojen/a)

Na prvni pohled lze vidét, Ze u vSech benefitl vyrazn€ pievazuji pozitivni reakce nad témi
negativnimi. Lze vycist, Ze zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s benefitem home office.
56 dotazovanych (90,3 %) hlasovalo pro odpovéd’ velmi spokojen/a, dalSich 5
zaméstnanct (8,1 %) je spiSe spokojeno nez nespokojeno, ztoho vyplyva, Ze pouze 1
osoba (1,6 %) je velmi nespokojena s timto benefitem. Divody mohou byt rizné, je

mozné, Ze tento clovék neméa doma vhodné podminky k praci.
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Dal$im oblibenym benefitem jsou relaxacni prostory, se kterymi je spokojeno 57
zaméstnanci (91,9 %). Z toho vyplyva, ze diraz na pfijemné prostiedi a prostory
se spolecnosti vyplaci. Flexibilni pracovni doba se umistila na tfetim misté, co se tycCe

poctu odpovédi velmi spokojen, pficemz je celkem spokojeno 56 zaméstnanct (90,3 %).

Notebook je pro IT zaméstnance nepostradatelna véc k vykonu prace, zaméstnanci jej
mohou vyuzivat i pro své osobni ucely, s ¢imz jsou podle vysledkii nadmiru spokojeni. 57

z dotazovanych (91,9 %) hodnoti tento benefit kladn¢.

5 tydnii dovolené patii mezi oblibené benefity, ackoliv u nasledujici otazky je kritizovan.

56 dotazovanych (90,3 %) je s timto benefitem spokojeno.

Snidan¢ kazdy tyden se dockala také pozitivniho ohlasu, 51 zaméstnanct (82,3 %)

hlasovalo pro odpoveéd’ velmi spokojen/a, nebo spiSe spokojen/a.

Mezi nejhlife ohodnocené benefity patii bonus za loajalitu a vySe prispévku na stravovani.
S bonusem za loajalitu neni spokojeno 23 zaméstnanct (37,1 %), na druhou stranu 39
(62,9 %) je spokojeno, coz urcité neni Spatny vysledek, ale je tfeba se pozastavit nad tim,
pro¢ je zde tolik negativnich reakci oproti ostatnim benefitim. Celkem 20 zaméstnanct
(32,3 %) je nespokojeno s vysi pfispévku na stravovani, i kdyz je to méné nez polovina,

m¢éla by se nad tim spolecnost pozastavit a najit vhodné feSeni napt. zvysit pfispévek.

Bonus za doporuceni zaméstnance, placené certifikace a konference, jazykové kurzy,
télocvicna a spolecné aktivity se mohou také pysnit pfevahou kladnych odpovédi, ackoliv
stale prevazuji odpovédi velmi spokojen/a, zvySil se zde pocet odpoveédi u spise

spokojen/a, tudiZ nepatii do kategorie, se kterymi jsou zamé&stnanci nejvice spokojeni.
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SPOKOJENOST S AKTUALNIMI ZAMESTNANECKYMI

BENEFITY
Bonus za doporuceni zaméstnance @ 12 16 33
Bonus za loajalitu 5 18 17 22
Placené konference a certifikace 2um7 25 28
Jazykové kurzy 2 11 19 30
Notebook 123 14 43
Télocvicna m3mmw6 18 35
Relaxacni prostory 5 9 48
Spolecné aktivity (deskovky, vylety...) 2 10 15 35
Flexibilni pracovni doba gm=s5 12 44
Ptispévek na stravovani (jeho vyse) 5 15 30 12
Snidané kazdy tyden ® 10 10 41
Home office @5 56
5 tydnl dovolené m3ms3 16 40
0 10 20 30 40 50 60
POCET ZAMESTNANCU
Velmi nespokojen/a Spise nespokojen Spise spokojen Velmi spokojen/a

Graf 6 Spokojenost s aktudlnimi zaméstnaneckymi benefity (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 5: Zde je prostor pro vyhrady k benefitim (napf. chodil/a bych do

télocvicny, ale neni dostate¢né vybavena).

Zaméstnanci u této otazky mohli vyjadrit své vyhrady a pfipominky k benefitim, jelikoz
otazka je oteviena. 26 zaméstnanct se ochotné podélilo o svlij nazor, i kdyz otdzka neni

povinna. Nejcastéji opakované vyhrady jsou uvedeny v tabulce.

Tabulka 5 Vyhrady a pfipominky zaméstnanct k benefitim

Vyhrady a pripominky k benefitim

Prispévek na stravovani by mohl byt vyS$si. VySe pfispévku na stravovani by se méla

upravit dle aktudlni situace na trhu.

Flexibilni ¢ast pracovni doby neni az tak flexibilni, fixni pracovni doba by nemusela

byt az do 16:00, ale mohla by byt do 15:00.

5 tydnii dovolené neni benefit, to je standard.

Bonus za doporuceni zaméstnance ne vzdy funguje.

Vétsi informovanost o benefitech.
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Otazka €. 6: Uved’te, do jaké miry jste spokojen/a s aktudlnim Cafeteria systémem. (1

- Velmi nespokojen/a, 4 - Velmi spokojen/a)

U této otazky byly vytazeny odpoveédi 2 respondenti. Oba zaméstnanci se v prechozi
oteviené otdzce zminili, Ze systém Cafeteria zatim nevyuzili, jelikoz jsou ve spole¢nosti
kratce a benefit je poskytovan az po 1 odpracovaném roce, tudiz nemohou hodnotit,

jednalo by se o nerelevantni odpovédi. Pocet odpovédi se tedy méni ze 62 na 60 odpovédi.

Se systémem Cafeteria je vice neZ polovina zaméstnancii (75 %) spokojena, z toho 11
dotazovanych (18,3 %) je velmi spokojeno a 34 dotazovanych (56,7 %) spiSe spokojeno

nez nespokojeno.

Nespokojenost projevilo 15 zaméstnanct (25 %), z toho 14 respondentii (23,3 %) oznacilo
odpovéd’ spiSe nespokojen/a a pouze 1 zaméstnanec (1,7 %) je velmi nespokojen.

Spokojenost vice neZ poloviny zaméstnancti znaci, Ze systém Cafeteria je vyhovujici.

SPOKOJENOST S AKTUALNIM CAFETERIA SYSTEMEM

1,7%

18,3%
23,3%

56,7%

Velmi nespokojen/a Spise nespokojen/a Spise spokojen/a Velmi spokojen/a

Graf 7 Spokojenost s aktuadlnim Cafeteria systémem (vlastni zpracovani)

Otazka €. 7: Ohodnot’te, jak jste spokojen/a s aktualni nabidkou Cafeteria systému.

(1 - Velmi nespokojen/a, 4 - Velmi spokojen/a)

U otazky ¢. 7 bylo také potieba vytadit odpovédi 2 respondentti. Jak uz bylo vysvétleno
v ptechozi otdzce, 2 dotazovani zaméstnanci se v oteviené otdzce zminili, ze nabidku
systému Cafeterie hodnoti €. 1, jelikoZ ji zatim neméli moZnost vyuzit. Negativni odpovédi

by mohly zbyte¢né ovlivnit vysledek a data by nebyla relevantni.
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Podle wvysledki z dotazniku je vétSina zaméstnanci s nabidkou Cafeteria systému
spokojena. Z grafu lze vycist, Ze vSechny oblasti poskytovanych benefiti prosttednictvim
Cafeteria systému jsou hodnoceny podobné. Nejvice oblibenou oblasti je zdravi.
Zaméstnanci mohou uplatnit body v nékterych Iékarnach, optikdich nebo na nakup
zdravotnich pomtcek. V piipad¢ zdravi se nejednd vzdy o nizké castky, coz mize byt

divodem, pro¢ 51 zaméstnancti (85 %) tento benefit ocenuje nejvice.

Dalsi oblasti, kterou zaméstnanci hodnoti pozitivné, jsou zazitky (wellness pobyty,
adrenalinové zazitky...). 49 dotazovanych (81,7 %) je s timto benefitem velmi nebo spise

spokojeno, zatimco zbylych 11 dotazovanych (18,3 %) je spiSe nebo velmi nespokojeno.

Sportovni aktivity predstavuji dalsi oblast, se kterou jsou zaméstnanci spokojeni, konkrétné
47 zamé&stnancu (78,3 %). Naslo se zde pouze 13 zaméstnanct (21,7 %), ktefi s nabidkou
sportu spokojeni nejsou, coz mulze byt zpiisobeno absenci oblibeného sportu, absenci

pozitivniho vztahu ke sportu nebo tim, Ze body nelze vyuzit na vSech sportovistich.

Cestovani a kultura ma shodny pocet negativnich hlasii, 17 zaméstnanct (28,3 %) s timto
benefitem neni spokojeno, mozna je to tim, ze jej zkratka nevyuzivaji a uptednostnili by
néco jiné¢ho. Na druhou stranu spokojeno je 43 dotazanych (71,7 %).

Poslednim benefitem jsou vzdélavaci kurzy, pricemz 37 zaméstnanci (61, 7 %) je s touto

vyhodou spokojeno a 23 zaméstnanct (38,3 %) nespokojeno.

SPOKOJENOST S NABIDKOU CAFETERIA SYSTEMU

Sport (plavani, posilovna, skupinové lekce...) 5 8 25 22
Cestovani (ubytovani...) 5 12 28 15

Zazitky (wellnes pobyty, adrenalinové zazitky...) 4 7 28 21
Kultura (divadla, kina, hrady, zamky...) 5 12 29 14

Zdravi (Iékarny, optiky, zdravotni pomucky...) 2 7 26 25
Vzdélavani (jazykové kurzy...) 7 16 23 14
0 10 20 30 40 50 60
POCET ZAMESTNANCU
Velmi nespokojen/a Spise nespokojen Spise spokojen Velmi spokojen/a

Graf 8 Spokojenost s nabidkou Cafeteria systému (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 8: Uvital/a byste nékteré z téchto benefiti? (1 - Urcité ne, 4 - Urcité ano)

Dotazovani zaméstnanci méli ohodnotit 5 novych benefitl pomoci skdly, zda by o dany
benefit méli zdjem, ¢i nikoliv. Jak bylo predpokladano, zaméstnanci by vétSinu novych

benefitd rozhodné€ uvitali.

Z grafu lze vycist, Ze nejvice pozitivni reakce byly na benefit 6 tydni dovolené, pfiCemz
52 zaméstnanct (83,9 %) je rozhodné pro zavedeni tohoto benefitu a dal§ich 9
zaméstnanct (14,5 %) se k tomu taktéz piiklani. Pouze 1 osoba (1,6 %) s tim rozhodné

nesouhlasi, pravdépodobné je spokojena se stavajicimi 5 tydny dovolené.

Druhym benefitem s nejvice pozitivnimi ohlasy je 13. plat. 59 z dotazovanych by tento

benefit uvitalo (95,2 %) a pouze 3 zaméstnanci (4,8 %) by jej spiSe nebo viibec neocenilo.

Sick days se umistilo na tfetim misté, co se tyce kladnych reakci. 54 zaméstnanci (87,1 %)

by ocenilo par dni zdravotniho volna, kdy nemusi mit potvrzeni od doktora.

Se zkracenou pracovni dobou se uz tolik zaméstnanci neztotoznilo, i pfesto by ji ale

uvitalo 48 zamé&stnancii (77,4 %) a naopak nezavedlo 14 zaméstnanci (22,6 %).

Dary zaméstnanciim jsou piekvapivé ohodnoceny nejhiie. 8 z dotazovanych (12,9 %) je
rozhodné proti, dalSich 16 (25,8 %) spiSe nesouhlasi se zavedenim, tzn. 24 zaméstnancti

(38,7 %) tento benefit neocenilo, z toho diivodu nebude doporucen jako novy benefit.

NOVE ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zkracend pracovni doba 4 10 11 37
13.plat 12 6 53
Dary zaméstnanctm (narozeni ditéte, Zivotni
S 8 16 13 25
jubileum...)
6 tydnGi dovolené 1 9 52
Sick days |3 5 13 41
0 10 20 30 40 50 60
POCET ZAMESTNANCU
Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Graf 9 Nové zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 9: NapiSte alespon jeden novy benefit, ktery v predchozi otizce neni uveden

a ktery byste rad/a uvital/a.

Zaméstnanci méli v této oteviené otdzce napsat novy benefit, ktery by radi uvitali. Otazka
byla nepovinna, piesto se nékolik lidi zapojilo. Nize jsou uvedeny nejCastéji opakované

benefity.

Tabulka 6 Navrhy zaméstnanct na nové benefity

Navrhy na nové benefity

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Zvyhodnény mobilni tarif

Ptispévek na dopravu

Otazka ¢. 10: Ohodnot’te iroven spokojenosti v téchto oblastech.

Z grafu lze vycist, ze dobry vztah s kolegy potvrdilo vSech 62 zaméstnanct (celych 100
%), coz vypovida o nastavené firemni kultufe. Pratelské vztahy na pracovisti jsou také

ucinnou motivaci. Vysledek mize spole¢nost povazovat za uspéch.

Vztahy zaméstnancl s nadiizenymi jsou na tom velmi podobné jako vztahy s kolegy,

pouze 1 ¢lovek (1,6 %) se domniva, Ze s nadfizenymi spiSe nema dobré vztahy.

Lze konstatovat, ze na pracovisti jsou vhodné pracovni podminky, jelikoZ se s tim

ztotoznilo 61 zaméstnanct (98,4 %).

U moZnosti kariérniho riistu se objevilo vice negativnich reakci neZ u piechozich oblasti
spokojenosti. 10 zaméstnanct (16,1 %) si mysli, Ze nemé dostatek moZnosti se posunout
dal v kariéte. Jako feSeni lze zvolit konzultaci s nadfizenym a o moZnostech kariéry si
promluvit, aby nedochazelo k nespokojenosti, nevyuziti potencidlu a nevyustilo to nakonec

v odchod z firmy.
VétsSina zamé&stnanct (95,2 %) se shodla na tom, Ze jejich nadiizeny pfi zjisténi chyby
pouziva konstruktivni kritiku misto karani.

Pochvala od nadfizeného se setkala i s negativnimi reakcemi, 6 zamé&stnanct (9,7 %) jsou

toho nazoru, Ze jejich nadtizeny je spiSe nechvali, kdyZ ud¢€laji néco spravné.
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SPOKOJENOST V DALSICH OBLASTECH

Na pracovisti jsou dobré pracovni podminky

(klimatizace, svétlo, hluk). i e -
Mam moznost kariérniho rdstu. 1 9 16 36
Mdm dobry vztah se svymi nadfizenymi. 1 14 47
Méam dobry vztah se svymi kolegy. 12 50
Nadfizeny ziva konstruktivni kritiku, kdyz
adfizeny vyuzv|v’a orjs erJ |vnv| ritiku, kdyz i2 28 31
udélam néco Spatné.
Nadfizeny mé umi pochvalit, kdyz udélam néco
o 6 22 34
spravné.
0 10 20 30 40 50
POCET ZAMESTNANCU
Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Graf 10 Spokojenost v dalSich oblastech (vlastni zpracovéni)
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Otazka €. 11: Doporucil/a byste znamym ¢i rodiné pracovat ve spole¢nosti CN Group

CZ as.?

Pokud jsou zaméstnanci ve spoleCnosti spokojeni, nemélo by jim nic brénit v tom,

aby spole¢nost doporucili prateltim ¢i rodin¢ a spolecnost tak ziskala nové zaméstnance. 61

z dotazovanych (98,4 %) uvedlo, ze by spolecnost doporucili, pfi¢emz 47 zaméstnanct

(75,8 %) by ji rozhodné doporucilo a 14 (22,6 %) zaméstnancil by ji spiSe také doporucilo

neZz nedoporucilo. Pouze 1 ¢&lovék (1,6 %) hlasoval pro variantu, Ze by préci

v této spolecnosti spisSe nedoporucil.
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DOPORUCENI FIRMY ZAMESTNANCEM

1,6%

22,6%

75,8%

Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Graf 11 Doporuceni firmy zaméstnancem (vlastni zpracovani)

Otazka €. 12: Jak dlouho pracujete ve spoleé¢nosti CN Group CZ a.s.?

Z grafu lze vycist, ze délka pracovnich pomérti je rlznorodéd, pievazuji spiSe ty
dlouhodobé;jsi, avsak lze vidét 1 Cetné zastoupeni novych zaméstnanci. 14 z dotazovanych
(22,6 %) pracuje ve spolecnosti krat§Si dobu nez 1 rok. Téméf polovina, tedy 29
zaméstnancu (46,8 %) pracuje ve spolecnosti 1 — 5 let. DalSich 14 zaméstnanci (22,6 %)
zde pracuje 6 — 9 let. Nejméné pocetnou skupinou jsou zaméstnanci, kteti ve spolecnosti

pracuji vice nez 10 let, je jich pouze 5 (8 %), ale pravdépodobné jsou zde stale spokojeni.
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DELKA PRACOVNIHO POMERU

8%

22,6%

22,6%

46,8%

Méné nez rok 1-5let 6-9let Vice nez 10 let

Graf 12 Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 13: Jaké je VaSe pohlavi?

JelikozZ se jedna o IT spolecnost, d4 se predpoklédat, Ze v poctu zaméstnanct budou mit
vétsi zastoupeni muZi, a to se potvrdilo. Celkem dotazovanych bylo 62, z toho odpovédélo

49 muzi (79 %) a 13 zen (29 %).

POHLAVI

21%

79%

MuZ = Zena

Graf 13 Pohlavi (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 14: Jaky je Vas vék?

Vékové rozmezi v dotazniku bylo rozdéleno do 4 vékovych kategorii. Na prvni pohled lze
vidét, ze nejvice zastoupena skupina je 18 — 30 let, kam se zafadilo 40 z dotazovanych
(64,5 %). Dalsi pocetnou vékovou kategorii je 31 — 40 let, kam spadd 14 zaméstnancl
(22,6 %). Nejmén¢ zaméstnanct, tedy 6 (9,7 %) lze najit ve skupin€ 41 — 50 let, posledni

skupina 51+ se sklada pouze ze 2 zaméstnanci (3,2 %).
VEK
3,2%

9,7%

22,6%

64,5%

18 - 30 let 31-40let 41 - 50 let 51+ let

Graf 14 V¢k (vlastni zpracovani)

Otazka €. 15: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Jedna se o IT spoleCnost, kde je potfeba mit urCité znalosti a zkuSenosti,
takZze predpokladem bylo, ze zaméstnanci budou stfedoskolského a vysokoSkolského
vzdélani, coz se také potvrdilo. 43 zdotazovanych zaméstnancti (69,4 %) ma
vysokoskolské vzdélani, zatimco zbylych 19 zaméstnanct (30,6 %) ukoncilo studium

sttedni Skolou s maturitnim vysvédcenim.
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NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI

30,6%

69,4%

Zakladni vzdélani Stredni vzdélani s vyucnim listem

Stredni vzdélani s maturitnim vysvédcenim = Vysokoskolské vzdélani

Graf 15 Nejvyssi dosazené vzdélani (vlastni zpracovani)

10.4 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Po vyhodnoceni dotaznikového Setieni jsou data potiebna k ovéfeni stanovenych hypotéz
prenesena do MS Excelu a nasledné jsou vytvotfeny kontingen¢ni tabulky se dvéma
zavislymi nebo nezdvislymi znaky. Pro vypocet je vyuZzita funkce CHITEST, ktera urcuje
P-hodnotu a ta je porovnavéana se zvolenou hladinou vyznamnosti 0,05. Plati, ze ¢im niz$i
P-hodnota je, tim mensi je pravdépodobnost, Ze plati nulova hypotéza. Ovétreni hypotéz je

také soucasti Ptilohy P III, kterd obsahuje jednotlivé vypocty.

Hi: Vnimani adekvatnosti mzdy vici vykonavané praci z pohledu zaméstnancu

nezavisi na délce pracovniho poméru.

Prvni hypotéza zjiStuje, zda existuje zavislost mezi vnimanim adekvétnosti mzdy viici
vykonavané praci z pohledu zaméstnanct a délkou jejich pracovniho poméru. Hypotéza je
zvolena z divodu vyssi fluktuace ve spoleCnosti a cilem je ovéfit, pii jaké délce
pracovniho poméru zameéstnanci vnimaji, ze jsou za pracovni vykon adekvatné ohodnoceni

a naopak, z ¢ehoz plyne, ze ti neadekvatné ohodnoceni z firmy diiv nebo pozdéji odejdou.
P-hodnota = 0,043
a=10,05

0,043<0,05 => Zamitame nulovou hypotézu.
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Nulovd hypotéza se podle vysledku zamitd, tzn. vniméani adekvatnosti mzdy vaci
vykonavané praci z pohledu zaméstnancii zavisi na délce pracovniho poméru. Cim kratsi
dobu zaméstnanci ve spolecnosti pracuji, tim vice jsou piesvédceni, Ze nejsou za pracovni

vykon adekvatné ohodnoceni.
Hz: Spokojenost s motivaénim programem nezavisi na délce pracovniho poméru.

Druha hypotéza zjistuje, zda existuje zavislost mezi spokojenosti s aktudlnim motivacnim
programem a délkou pracovniho poméru. Hypotéza byla taktéz zvolend kvuli vyssi
fluktuaci. Snahou je odhalit, zda jsou znaky zavislé a pii jaké délce pracovniho poméru je

nespokojenost s benefity nejvyssi, tudiz maze vést k odchodu zaméstnance ze spole¢nosti.
P-hodnota = 0,531

o=10,05

0,531>0,05 => Nezamitame nulovou hypotézu.

Podle vysledku nulovou hypotézu nezamitame, tudiz spokojenost s aktuadlnim motivacnim

programem nezavisi na délce pracovniho poméru.
H3: Spokojenost s Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho poméru.

Posledni hypotéza se zabyva otazkou, zda existuje zavislost mezi spokojenosti s aktualnim
Cafeteria systémem a délkou pracovniho poméru. Treti hypotéza byla zvolena ze stejn¢ho
diavodu jako 2 prechozi hypotézy a to kvili vyssi fluktuaci. Cilem je zjistit pii jaké délce

pracovniho poméru je nespokojenost s Cafeteria systémem nejvyssi.
P-hodnota = 0,868

o=10,05

0,868>0,05 => Nezamitame nulovou hypotézu.

Spokojenost s aktudlnim Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho poméru.

10.5 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Nekteré vysledky dotaznikového Setfeni byly predpokladany, ale presto nékteré odpoveédi
zaméstnanct byly ptekvapenim. V jednotlivych otdzkach dotaznikového Setteni viditelné

pfevazuje spokojenost nad nespokojenosti, coZ je pro spolecnost pozitivni zprava.

Témét vSichni zaméstnanci chodi radi do prace (do kanceléte), pravdépodobné na to maji

vliv pratelské vztahy mezi zaméstnanci vcetn€ dobrych vztahd mezi nadfizenymi
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a podtizenymi. Piijemné prostfedi se na tom rovnéz podili. Zaméstnanci jsou dostate¢né
chvaleni, kdyz udé€laji néco spravné, v opacném piipad¢ nadiizeny vyuziva konstruktivni
kritiku, oboji je vhodny nastroj pro u¢inné motivovani zaméstnanci. Moznost kariérniho
rustu vétSina zaméstnancii potvrdila, avsak naslo se zde par dotazovanych, ktefi si mysli,

Ze nemaji moznost rozvijet sviij potencial.

VétSina zaméstnanci souhlasi s tim, Ze mzda odpovida jejich pracovnimu vykonu, coz ale
nemusi znamenat, ze jsou se mzdou naprosto spokojeni. Par zaméstnanci naznacilo,
ze mzda za jejich vykon neni adekvatni. Pokud by to vyustilo v nespokojenost se mzdou,
méli by to zameéstnanci feSit s nadfizenym pracovnikem, aby nedoslo k odchodu ze
spole¢nosti. Z hypotézy Hi vyplynulo, Ze vniméani adekvatnosti mzdy vici vykonavané
praci z pohledu zaméstnance zavisi na délce pracovniho poméru, jelikoz s adekvatni

mzdou za vykon se ztotoznili spiSe zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti delsi dobu.

S motivaénim programem i Cafeteria systémem, ktery je jeho soucasti, je také vétSina
zaméstnancl spokojena. Z rozsahlé nabidky benefiti zaméstnanci ocenuji nejvice home
office a relaxacni prostory. V oteviené otazce, kde mohli zaméstnanci vyjadfit, s ¢im
v souvislosti s benefity nejsou spokojeni, zaznéla predevSim délka flexibilni pracovni
doby, vySe ptispévku na stravovani a nedostateCna informovanost o poskytovanych
benefitech. Co se tyCe nabidky novych benefiti, nejvétsi uspéch ziskal benefit 6 tydni
dovolene¢, sick days a 13. plat. Pomoci hypotéz H> a H3 bylo zjiSténo, ze spokojenost
s motiva¢nim programem 1 Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho poméru,

ponévadz spokojenost 1 nespokojenost se projevily ve vSech délkach pracovniho poméru.

V dalsi oteviené otdzce méli zaméstnanci navrhnout novy benefit, ktery by uvitali, nejvice
se jich shodlo na ptispe€vku na penzijni ptipojisténi, ptispévku na dopravu a zvyhodnéném
mobilnim tarifu.

Az na jednoho zaméstnance by vSichni spolecnost doporucili. VétSinu dotazovanych

zaméstnancl, coZ jsou témef vSichni zaméstnanci zlinské pobocky, jelikoz navratnost

dotazniku ¢ini 92,5 %, tvoii muzi ve véku 18 — 30 let s vysokoSkolskym vzdélanim.

Na zakladé dotaznikového Setfeni budou stanoveny navrhy a doporuceni na zlepSeni

motivacniho systému a zalezi na firmé, zda doporuceni vyuzije ¢i nikoliv.
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11 SWOT ANALYZA

Na zéklad¢ zjisténych informaci o spolecnosti CN Group CZ a.s. je nize do tabulky
sestavena SWOT analyza. Spolecnost vyuziva SWOT analyzu jako strategickou metodu
pro rozvoj organizace. Zakladem této analyzy je rozbor a hodnoceni soucasného stavu
organizace (vnitini prostiedi) a soucasné situace v okoli (vngjsi prostiedi). SWOT analyza
urcuje silné stranky (strengths) a slabé stranky (weaknesses) spolecnosti, které ovliviiuji
vnitini faktory. Soucasnd situace v okoli neboli vngj§i faktory ovlivituji piilezitosti
(opportunities) a hrozby (threats) spole¢nosti. SWOT analyza neptinasi feSeni, ale pomaha

spole¢nosti uvédomit si jeji stav, co je potieba zlepsit, co vyuzit a na co si dat pozor.

Tabulka 7 SWOT analyza spolecnosti CN Group CZ a.s. (vlastni zpracovani)

Silné stranky (strenghts) Slabé stranky (weaknesses)

Vyvoj vysoce kvalitniho softwaru
Poskytovani sluzeb na miru
Dlouhodobi zakaznici

Zahraniéni trh

e Dlouholeta pozice na trhu e Malé povédomi vetejnosti

Nedostatecnd propagace
Zadny vlastni produkt
Fluktuace

Nedostate¢na informovanost o

Diverzifikace benefitech
Kvalifikovani a motivovani

zameéstnanci

Spolupréace s VS

Prilezitosti (opportunities) Hrozby (threats)

Ubytek konkurence
Zvyseni poptavky

VS a jejich odborna centra (oblast
IT)

Vyvoj v oblasti IT

Ménovy kurz
Ptiliv konkurence
Nejistota zakazek

Ekonomicka situace
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Silné stranky zahrnuji oblasti, ve kterych spolecnost vynikd. Spolecnost se miize pySnit
silnou pozici na trhu a dobrym jménem, které si buduje od roku 1994. Firma se prosadila
na trhu, zejména zahrani¢nim, vyvojem vysoce kvalitniho softwaru na miru a ziskala si tak
stalé zdkazniky. Mezi predni silné stranky patii také diverzifikace, tzn. spolecnost se
soustfedi na vyvoj softwaru ve vice oblastech (bankovnictvi, doprava, obchod...)
a na zékazniky z riznych trhti. Kvalifikovani a motivovani zaméstnanci jsou zaklad, proto
si jich spoleénost ceni. Posledni silnou strankou je spoluprace s VS, diky éemuz spole¢nost

ziskava nové talenty.

Slabé stranky ukazuji, v jakych oblastech by se spolecnost mohla zlepsit, a zaroven
definuje divody, pro¢ mize byt konkurence uspés$néjsi. Malé povédomi vefejnosti
a nedostateCna propagace sice nijak neovliviiuje finanéni situaci spole€nosti, jelikoz mé
dost stalych zakaznik, ale pfesto by se spole¢nost mohla vice zviditeliiovat, aby se dostala
do povédomi Siroké vetejnosti a ziskala tak nové uchazece o zaméstnani. Dalsi slabou
strankou muze byt absence vlastniho produktu a vyssi fluktuace zaméstnanct.
Nedostatecnéd informovanost o benefitech se projevila v dotaznikovém Setieni a viibec by
nemusela patfit mezi slabé stranky. ReSenim je zvysit povédomi o poskytovanych

zaméstnaneckych benefitech, aby zbytecné nevznikala nespokojenost zaméstnancti.

Ptilezitosti navrhuji, co firmé pomtize rist a co ji nesmi uniknout. Zahrnuje se sem ubytek
konkurence a zvySeni poptavky — vice obchodnich pftilezitosti, spoluprace s VS a nasledné
ziskani kvalitnich zaméstnanci a vyvoj IT, kterému je firma naprosto oteviena a rada

inovuje.

Hrozby varuji, na co si ma spole¢nost dat pozor a co nepodcenit. Patii sem ménovy kurz,
ktery miize byt nevyhodny pfi zahrani¢nich platbach, ptiliv konkurence, nejistota zakazek

a Spatna ekonomick4 situace, ktera souvisi taktéz s nejistotou zakazek a planovaného zisku.

Spolecnost by se méla predev§im zaméfit na slabé stranky a vytvofit z nich silné stranky
firmy. Zaméstnanci jsou ten nejcennéj$i faktor, proto by se méla firma soustfedit na to,
co zpusobuje vyssi fluktuaci. Zaroven by firma méla vylepsit zpiisob pfedavani informaci
o zamé&stnaneckych benefitech, aby je zaméstnanci mohli vyuZzivat naplno a védéli, co je
jejich motivace. Dal$im doporu¢enim obecné je udrZet si své silné stranky, vyuzivat

zajimavé prilezitosti a predchazet hrozbam.
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NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU

Zaméstnanci predstavuji neodmyslitelnou soucast kazdé spoleCnosti. Je potieba
o n¢ nalezité¢ peCovat, rozvijet jejich potencial a predevsim je dostatecné motivovat k praci.
Tato kapitola je zaméfena na navrhy a doporuceni ke zlepSeni motiva¢niho systému
spoleCnosti CN Group CZ as., které vychazi z aktuilniho motivacniho systému

a dotaznikového Setieni, a které budou spolecnosti piedlozeny.
Vyssi prispévek na stravovani

smikového ¥etfeni v ulo, % Jame a &ili 32.3 % | . VO
7 dotaznikového Setieni Iynulo, ze 20 zaméstnancu ¢ili 32,3 % je nespokojeno s vysi
prispévku na stravovani a to opravnéné. Stiznosti na jeho vysi se také objevily v oteviené

otazce, kde zaméstnanci mohli sdélit vyhrady k dosavadnim benefitim.

Spole¢nost poskytuje zaméstnancim piispévek na stravovani formou stravenkového
pausalu, tzn. pfispiva jim penézitou formou a to ve vysi 55 K¢/den. Oproti stravenkam,
které vyuziva spoustu firem, a které maji hodnotu az 150 K¢ pro rok 2022, pficemz
povinny piispévek zaméstnavatele je 55 % tedy az 82,5 K¢, je castka 55 K¢/den velmi
podprimérnd. Pro rok 2022 je stravné za jednu sménu stanoveno ve vysi 118 Kc&/den.
Doporucené teSeni ke zvySeni spokojenosti zaméstnancl je, aby zaméstnavatel zvysil
pispévek na stravovani a to z ¢astky 55 K&/den na Castku 82,6 K¢&/den. Pro zaméstnavatele
s ohledem na zamé&stnance je nejvyhodné&jsi prispét praveé takovou ¢astku, jelikoz do 70 %
z hodnoty stravného je ptispévek osvobozen od dané z piijmu fyzickych osob i socidlniho
a zdravotniho pojisténi, tudiz zaméstnanec nemusi nic odvadét. Céstku, kterou
zaméstnavatel zaméstnanci na stravovani poskytne, miize zaméstnanec uplatnit v celé vysi.
Zaméstnavatel si miiZze zahrnout vydaje spojené se stravenkovym pausalem v plné vysi 100

% do danové¢ uznatelnych nakladu.

Letosni rok 2022 ma 252 pracovni dni a vichni zamé&stnanci na pobockach v CR maji 5
tydnit dovolené, tudiz pracovnich dnt je 227. Pro zlinskou pobocku, kde nyni pracuje 76
zaméstnanct, ndkladovost ptispévku na stravné ¢ini 1 425 015 K¢&/rok, coz vede ke zvySeni
nakladovosti 0 476 155 K¢&/rok. I kdyZ je bakalatska prace zaméfena na zlinskou pobocku,
nelze zvysit prispévek pouze ve Zling, je tedy predpokladano, ze s vysi prispévku nejsou
spokojeni 1 zaméstnanci na ostatnich pobockach. Z toho diivodu je zde také propocitana
nakladovost piispévku na stravovani pro vSechny ceské pobocky, které nyni zaméstnéavaji

278 zamé&stnancl. Piispévek by se zvysil ze 3 470 830 K¢&/rok na 5 212 556 K¢&/rok.
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V souvislosti s pandemii Covid 19 a situaci na Ukrajin¢ dochazi neustdle k vyraznému
zdrazovani potravin i jidel v restauracich, proto je zvySeni pfispévku na stravné na misté.
Ptispévek na stravovani je jeden znejzadanégjSich benefitd, proto je vhodné do n¢&j
investovat, pokud ma spolecnost dostatek financ¢nich prostiedkii, coz v tomto piipad¢ plati.
Predpokladem je, Ze dojde ke zvySeni spokojenosti, motivace a ke zlepSeni stravovacich

navykl zaméstnancu.
ZKraceni fixni pracovni doby

Flexibilni pracovni doba je souc¢asti zaméstnaneckych benefitli a z dotazniku plyne, ze je
s ni spokojeno 56 zaméstnanci tedy 90,3 % dotazovanych, coz je vétSina, avSak vicero
z nich se zminilo v oteviené otdzce, ze s ni az tak spokojeni nejsou. Fixni pracovni doba
trva od 10 — 16 hodin a zbylé 2 hodiny mlze zaméstnanec odpracovat rano nebo vecer
podle svych preferenci. Uvedend flexibilni pracovni doba neptlisobi natolik flexibilng.
Vétsina nespokojenych zaméstnancti se v dotaznikovém Setieni shodla na tom, ze fixni
doba by mohla byt alespon zkracena a to do 15 hodin. Zaméstnanci by tento posun jisté
ocenili a hlavné by v disledku této zmény nevznikaly z4dné néklady navic. Zaméstnanci
by byli vice spokojeni a motivovani k praci, protoze by méeli moznost 1épe organizovat
pracovni a osobni zivot. Konkurence nabizi i pln€ flexibilni dobu, proto zkréceni fixni
pracovni doby predstavuje pro firmu vyhodu, jelikoZz uZ nebude tolik vycnivat

mezi konkurenci jako jedna z mala IT firem, kde je tak vysoky podil fixni pracovni doby.
Sick days

V dotaznikovém Setfeni mohli zaméstnanci projevit zdjem o nové benefity. Sick days patii
mezi benefity, které by zaméstnanci (87 %) uvitali nejvice. Sick days neboli zdravotni
volno umozinuje zaméestnancim nepracovat a nepfijit do zaméstnani, aniz by bylo potieba

dokladat potvrzeni od 1ékate, vétsina firem poskytuje 3 — 5 dni.

Jelikoz ma spole¢nost moznost home office a ¢ast dne flexibilni pracovni dobu, navrhem je
poskytnout zaméstnanclim pouze 2 dny zdravotniho volna, které mohou vyuzit v krajnich
ptipadech, pokud budou indisponovani ze zdravotnich divodd (napf. stfevni chiipka,
vysoka teplota). V ptipad¢, ze kazdy zaméstnanec tyto 2 dny vyuzije, spolecnosti vznikaji
mzdové naklady, 1 kdyZ zaméstnanec nevykona Zadnou praci.

Doporucenim je, aby zaméstnanci pii Cerpani zdravotniho volna méli narok na mzdu v plné
vysi. Pro zlinskou pobocku tyto naklady ¢ini 410 400 K¢&/rok, pficemz primérna mzda je

2700 Kc¢/den a pracuje zde aktudlné 76 zaméstnancl, tudiz by se nasklddalo celkem
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152 dnti. V celé spolecnosti je momentalné 429 zaméstnanci, tudiz ndkladovost spojena
se sick days ¢ini 2 316 600 K¢/rok, coz je dohromady 858 zdravotnich dnti. Zaméstnavatel
musi v pracovni smlouvé nebo ve vnitinich ptedpisech pfesné definovat, k jakému tcelu se
sick days mtize vyuzit. Nejvhodnéjsi feSeni je, stanovit sick days ve vnitinich pfedpisech
spole¢nosti, jelikoz mohou byt jednostranné zruseny ¢i zménény. Co se tyCe zplsobu
oznameni Cerpani sick days, staci, aby zaméstnanec kontaktoval svého nadfizeného.
U cCerpani sick days nelze vyloucit zneuzivani tohoto benefitu ze strany zaméstnanctl,
bohuzel je velmi obtizné zneuziti prokazat. Zaméstnavatel by mél ve vnitinim
predpise uvést preventivni opatieni napf. moznost postihu, které zaméstnance odradi

benefit zneuzivat.
Vétsi informovanost o poskytovanych benefitech

V ramci dotaznikového Setieni nékolik zaméstnancli poznamenalo v oteviené otazce
pro vyhrady k benefitim, ze nejsou dostate¢né informovani o poskytovanych benefitech.
Nekteré aktualni benefity byly pro zaméstnance piekvapenim, jelikoz dosud nevédéli, ze je
firma poskytuje. NejCastéji byl zaméstnanci zminovan bonus za loajalitu a Cafeteria
systém. Bonus za loajalitu se vyplaci aZz po odpracovani 5 let, coz muze byt divod, pro¢
o ném néktefi zaméstnanci dosud neveédéli, jelikoz velka ¢ast z nich pracuje ve spolecnosti
krat$i dobu. Cafeteria systém je zaméstnanciim poskytovan az po 1 odpracovaném roce.
Cast zaméstnancii pisobi ve firmé kratsi dobu nez 1 rok a bud’ o tomto benefitu nebyli
informovani viibec, nebo jeho moznost vypustili z paméti. V oteviené otazce také zaznélo
od nékolika zamé&stnanct, Ze by uvitali vyhodny mobilni tarif. I kdyz tato moZnost nebyla
na vybér v otadzce na spokojenost s aktudlnimi benefity, mobilni tarif spolecnost poskytuje,
ale pravdépodobné o ném nektefi zaméstnanci nebyli dostateéné informovani. V oteviené
otazce se také objevila informace, Ze bonus za doporuceni zaméstnance neni vyplacen.
Tento bonus vypladcen je, ale jsou urcité podminky pro jeho vyplaceni. Piehled
o benefitech je umistén na firemnim intranetu, avSak je tam 1 spoustu dalSich informaci,

takZe jej Ize lehce ptehlédnout.

Navrhované doporuceni pro spolecnost zni, aby persondlni oddéleni zasilalo novym
zaméstnancim informacni e-mail ihned po nastoupeni a poté jesté¢ jednou
napt. po 2 mésicich o tom, kde mohou seznam dostupnych benefit nalézt. V piipadé zmeén
tykajicich se poskytovanych benefiti je doporuCeno zaslat nové informace vSem

zamé&stnanciim, popfipadé jim také pfipomenout, kde je mozné najit seznam benefitd.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo navrhnout a doporucit opatieni ke zlepSeni motivac¢niho
systému ve spolecnosti CN Group CZ a.s. Spolecnost je Ceska firma, ktera sidli v Praze
a zabyva se vyvojem softwaru, ktery poskytuje zejména evropskému trhu. Spole¢nost ma
celkem 5 pobocek, kde aktudlné pracuje 429 zaméstnancii. Analyza motiva¢niho systému
je zaméfena pouze na zlinskou pobocku, kde nyni pracuje 76 zaméstnanci. Klicovym

uspéchem kazdé organizace jsou zameéstnanci, ktefi jsou dostateCné motivovani a svou

préaci odvadéji kvalitné, proto je diilezité se zabyvat problematikou motivace zaméstnanci.

Bakalaiska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast vysvétluje
pojmy motivace, stimulace a rozliSuje motivacni teorie. Dalsi soucdasti je odménovani, péce
0o zaméstnance a vSe o tom, jak spravné sestavit motivaéni program. Praktickd Cast
obsahuje ptedstaveni spoleCnosti, vybrané persondlni ukazatele a analyzu aktualniho
motivacniho systému, ktery je velmi rozsahly diky spousté zaméstnaneckych benefita.
Nedilnou soucasti praktické casti je dotaznikové Setfeni, které slouzi jako podklad
pfi sestavovani navrhi a doporuceni. Pfed zahdjenim dotaznikového Setteni jsou stanoveny

3 hypotézy, které jsou ovétovany pomoci chi-kvadrat testu a bud’ se potvrdi, nebo vyvrati.

Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci chodi radi do prace a jejich mzda
pfevazné odpovidd vykonu. VétSina zaméstnancll je také spokojena se zaméstnaneckymi
benefity, které spolenost nabizi. Nejvice byl vyzdvihovan home office a relaxaéni
prostory na pracovisti. Nové benefity by zaméstnanci samoziejmé radi uvitali, avSak nelze
jim poskytnout vSechny, alesponl ne najednou. V zavéru dotaznikového Setfeni byla
sestavena SWOT analyza firmy, kterd poukazuje na to, v ¢em je spolecnost silnd a v em
se muze zlepSovat, coz je predev§im eliminace fluktuace a lepsi informovanost

o benefitech. Spolecnost vyuziva ptileZitosti a je schopna celit pfipadnym hrozbam.

Navrhy a doporuceni pro zlepSeni motivaéniho systému spole¢nosti zahrnuji vyssi
pfispévek na stravovani, zkraceni fixni pracovni doby, sick days a lepSi informovanost
o poskytovanych benefitech. Do navrhli a doporuceni byly zvoleny takové benefity, které
zamestnanci preferovali nejvice a které zaroven nejsou prili§ nakladné a je realné je zavést
v nejbliz§i dobé do motivacniho systému. Spolecnosti byly navrhy a doporuceni
predlozeny, zaleZi pouze na ni, zda je vyuzije v praxi. Pfedpokladem navrhl je snizeni
fluktuace a celkové zvySeni spokojenosti zaméstnancli, coz by mélo vést i ke zvySeni

urovné jejich motivace. Snad budou vysledky analyzy uzite¢né a pfinesou firmé uspéch.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik zamereny na analyzu
motivacniho systemu ve spolecnosti CN
Group CZ a.s.

Vé&Zenéa respondentko, vaZeny respondente,

jmenuji se Nela Hruskova a studuji Fakultu managementu a ekanomiky na Univerzité
Tomase Bati ve Zliné. V ramci své bakalarské prace zpracovavam dotaznikové Setfeni
zahyvajici se analyzou motivacniho systému spolecnosti CN Group CZ a.s.

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, nezabere vam to ani 5 minut. Vysledky
jsou zcela anonymni a budou pouzity pro Gcely mé bakaldiské prace a ke zlepseni
motivacniho systému v dané spolecnosti.

Dékuji Vam za vénovany €as a vyplnéni dotazniku.

Nela Hruskova
1) Chodim rad/a do prace (do kancelare).

1 2 3 4

Rozhodné ne O O O O Rozhodné ano

2) Ma mzda odpovida praci, kterou vykonavam. *

Rozhodné ne O O O O Rozhodné ano

3) Uvedte, do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem spolecnosti CN Group CZ a.s. *

1 2 3 4

Velmi nespokojen/a O O O O Velmi spokojen/a



Zaméstnanecké benefity

4) Ohodnotte, jak jste spokojen/a s aktualnimi zaméstnaneckymi benefity. (1 -
Velmi nespokojen/a, 4 - Velmi spokojen/a) *

5 tydna dovolené
Home office
Snidané kazdy tyden
Pfispévek na strav...
Flexibilni pracovni ...
Spolecné aktivity (...
Relaxacni prostory
Télocvicna
MNotebook (moznos...
Jazykové kurzy
Placené konferenc...
Bonus za loajalitu

Bonus za doporuce...

5) Zde je prostor pro vyhrady k benefitim (napf. chodilla bych do télocvicny, ale neni dostatecné
vybavena).

Text struéné odpovédi



6) Uvedte, do jaké miry jste spokojen/a s aktualnim Cafeteria systéemem. (1 - Velmi
nespokojen/a, 4 - Velmi spokojent/a)

Velmi nespokojen/a O O O O Velmi spokojen/a

7) Ohodnotte, jak jste spokojen/a s aktualni nabidkou Cafeteria systemu. (1 - Velmi
nespokojen/a, 4 - Velmi spokojen/a)

Zdravi (IEkarny, opfi...
Kultura (divadla, ki...

Zazitky (wellnes po...
Cestovani (ubytova...

Sport (plavani, posi...

8) Uvital/a byste nékteré z téchto benefita? (1 - Uréité ne, 4 - Uréité ano) *

Sick days

& tydnu dovolené
Dary zaméstnancd...
13. plat

Zkracena pracovni ...

9) Napiste alespon jeden novy benefit, ktery v predchozi otazce neni uveden a ktery byste rad/a
uvital/a.

Text struéné odpovédi



Dalsi oblasti spokojenosti a doporuceni

10) Ohodnotte uroven spokojenosti v téchto oblastech. *

Rozhodné ne Spige ne Spige ano Rozhodné ano
Nadfizeny mé umi ...
Nadfizeny vyuZiva ..
Mam dobry vztah s...
Mam dobry vztah s...
Mam moznost kari...

MNa pracovisti jsou ...

11) Doporucil/a byste znamym ¢i rodiné pracovat ve spoleénosti CN Group CZ a.s.? *

Rozhodné ne O O O O Rozhodné ano

IdentifikaCni otazky

12) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti CN Group CZ a.s.? *
Méné nez rok
1-5let

6-9let

Vice nez 10 let

13) Jake je Vase pohlavi? *

Muz

Zena



14) Jaky je Vas vék? *
18-30
31-40
41-50

51+

15) Jake je Vade nejvyssi dosazené vzdélani? *
Zakladni vzdélani
Stfedni vzdélani s vyuénim listem
Stfedni vzdélani s maturitnim vysvédéenim

Vysokoskolské vzdélani



PRILOHA P II: ZDROJOVE TABULKY KE GRAFUM

Chodim rad/a do prace (do kancelare).
Rozhodné ne 1
Spise ne

Spise ano 20
Rozhodné ano 33

Ma mzda odpovidd praci, kterou vykonavam.

Rozhodné ne 4
Spise ne 10
Spise ano 35
Rozhodné ano 13

Spokojenost s aktualnim motiva¢nim programem
Velmi nespokojen/a 0
Spise nespokojen/a 12
Spise spokojen/a 33
Velmi spokojen/a 17

Spokojenost s aktualnimi zaméstnaneckymi benefity

Velmi Spise Spise Velmi
nespokojen/a | nespokojen |spokojen |spokojen/a
5 tydnd dovolené 3 3 16 40
Home office 1 0 5 56
Snidané kazdy tyden 1 10 10 41
Pfispévek na stravovani (jeho
vyse) 5 15 30 12
Flexibilni pracovni doba 1 5 12 44
Spolecné aktivity (deskovky,
vylety...) 2 10 15 35
Relaxacni prostory 0 5 9 48
Télocvi¢na 3 6 18 35
Notebook 2 3 14 43
Jazykové kurzy 2 11 19 30
Placené konference a
certifikace 2 7 25 28
Bonus za loajalitu 5 18 17 22
Bonus za doporuceni
zaméstnance 1 12 16 33




Spokojenost s aktualnim Cafeteria systémem
Velmi nespokojen/a 1
Spise nespokojen/a 14
Spise spokojen/a 34
Velmi spokojen/a 11

Spokojenost s nabidkou Cafeteria systému

Velmi Spise Spise Velmi
nespokojen/a | nespokojen |spokojen |spokojen/a
Vzdélavani (jazykové kurzy...) 7 16 23 14
Zdravi (Iékarny, optiky, zdravotni
pomucky...) 2 7 26 25
Kultura (divadla, kina, hrady,
zamky...) 5 12 29 14
Zazitky (wellness pobyty,
adrenalinové zazitky...) 4 7 28 21
Cestovani (ubytovani...) 5 12 28 15
Sport (plavani, posilovna, skupinové
lekce...) 5 8 25 22

Nové zaméstnanecké benefity

Rozhodné ne |SpiSe ne |SpiSe ano | Rozhodné ano
Sick days 3 5 13 41
6 tydna dovolené 1 0 9 52
Dary zaméstnancim (narozeni ditéte,
Zivotni jubileum) 8 16 13 25
13. plat 1 2 6 53
Zkracena pracovni doba 4 10 11 37

Spokojenost v dalSich oblastech

Rozhodné | Spise | SpiSe | Rozhodné
ne ne |ano |ano

Nadfizeny mé umi pochvalit, kdyZ udélam néco
spravné. 0 6 22 34

Nadfizeny vyuZiva konstruktivni kritiku, kdyz udélam

néco Spatné. 1 2 28 31
Mdm dobry vztah se svymi kolegy. 0 0 12 50
Mdam dobry vztah se svymi nadfizenymi. 0 1 14 47
Mam moznost kariérniho rdstu. 1 9 16 36

Na pracovisti jsou dobré pracovni podminky
(klimatizace, svétlo, hluk). 0 1 23 38




Doporuceni firmy zaméstnancem
Rozhodné ne 0
Spise ne 1
Spise ano 14
Rozhodné ano 47

Délka pracovniho poméru

Méné nez rok 14
1-5let 29
6-9let 14
Vice nez 10 let 5
Pohlavi
Muz 49
Zena 13
Vék
18 - 30 let 40
31-40let 14
41 -50 let 6
51+ let 2

Nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni vzdélani 0
Stfedni vzdélani s vyucnim listem 0
Stfedni vzdélani s maturitnim vysvédcenim 19
Vysokoskolské vzdélani 43




PRILOHA P III: VYPOCTY K HYPOTEZAM

H1: Vnimani adekvatnosti mzdy vici vykonavané praci z pohledu zaméstnancu

nezavisi na délce pracovniho poméru.

Délka pracovniho

Ma mzda odpovida préci, kterou vykondvam.

¥ " p p " Celk
poméru Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano elkem
Méné nez 1 rok 3 0 7 4 14
1-5let 1 7 19 2 29
6-9let 0 3 6 5 14
Vice nez 10 let 0 0 3 2 5
Celkem 4 10 35 13 62
Pozorované ¢etnosti:
3 0 7 4
1 7 19 2
0 3 6 5
0 0 3 2
Ocekavané Cetnosti:
4
—x 14 =0,903
62
0,903 2,258 7,903 2,935
1,871 4,677 | 16,371 6,081
0,903 2,258 7,903 2,935
0,323 0,806 2,823 1,048

CHITEST = 0,043 => P-hodnota

0,043<0,05 => Nulovou hypotézu zamitame.

Vnimani adekvatnosti mzdy vii¢i vykonavané praci z pohledu zaméstnancti zavisi na délce

pracovniho poméru.




H2: Spokojenost s aktudlnim motivaénim programem nezavisi na délce pracovniho

poméru.
Uvedte, do jaké miry jste spokojen/a s aktualnim motivaénim
Délka prasovniho . Nprogramem _ . Celkem
poméru Velmi Spise Spise Velmi
nespokojen/a nespokojen/a | spokojen/a spokojen/a
Méné nez 1 rok 0 1 9 4 14
1-5let 0 7 15 7 29
6-9let 0 3 8 3 14
Vice nez 10 let 0 1 1 3 5
Celkem 0 12 33 17 62
Pozorované Cetnosti:
0 1 9 4
0 7 15 7
0 3 8 3
0 1 1 3

Ocekavané Cetnosti:

12
—x 14 = 2,710
62

2,710 7,452 3,839
5,613 | 15,435 7,952
2,710 7,452 3,839
0,968 2,661 1,371

O |0 |0 |Oo

CHITEST = 0,531 => P-hodnota
0,531>0,05 => Nezamitame nulovou hypotézu.

Spokojenost s aktudlnim motivaénim programem nezéavisi na délce pracovniho poméru.



Hs: Spokojenost s aktualnim Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho
poméru.
Délka Uvedte, do jaké miry jste spokojen/a s aktualnim Cafeteria systémem.
pracovniho Velmi Spise Spise Velmi Celkem
poméru nespokojen/a nespokojen/a spokojen/a spokojen/a
Méné nez 1
rok 1 7 4 12
1-5let 8 16 4 29
6-9let 4 8 2 14
Vice nez 10
let 1 3 1 5
Celkem 14 34 11 60
Pozorované Cetnosti:
0 1 7 4
1 8 16 4
0 4 8 2
0 1 3 1
Ocekavané Cetnosti:
1
—x12=0,2
60
0,200 2,800 6,800 2,200
0,483 6,767 | 16,433 5,317
0,233 3,267 7,933 2,567
0,083 1,167 2,833 0,917

CHITEST = 0,868 => P-hodnota

0,868>0,05 => Nezamitame nulovou hypotézu.

Spokojenost s aktudlnim Cafeteria systémem nezavisi na délce pracovniho poméru.




