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ANOTACE

Cilem této diplomové prace je analyzovat soucasnou situaci JIP vychodoceskd, a.s. a
navrhnout vlastni feSeni v systému zameéstnaneckych benefit. Tato prace se skladd ze dvou
casti. Prvni Casti je teoretickd, ktera se sklada z kapitol 1, 2 a 3 a jsou v ni rozebrany
souvisejici pojmy. Konkrétné se jedna o pojmy souvisejici se zaméstnavanim lidi a pracovnim
vykonem, motivaci a odméfovanim a zaméstnaneckymi vyhodami. Druhou cast této
diplomové prace tvoii prakticka cast, kterd se sklada z kapitol 4, 5 a 6. Tato Cast zaCina
predstavenim spolecnosti JIP vychodoceska, a.s., nasledn¢ probihé analyza soucasného stavu,
ve které se nachdzi metodika vyzkumu a vyhodnoceni dotaznikového Setieni. Posledni

kapitola je vénovana navrhu strategie zaméstnaneckych benefiti v daném podniku.
KLICOVA SLOVA
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zameéstnanci
TITLE
Employee benefits system in the selected company

ANNOTATION

The aim of this thesis is to analyze the current situation of the JIP vychodoceska, a.s. and to
propose a new solution of the system of employee benefits. This thesis consists of two parts.
The first part is theoretical, which consists of chapters 1, 2 and 3 where related concepts are
discussed. Specifically, these concepts are related to people employment and work
performance, motivation and reward and employee benefits. The second part of this thesis is
the practical part, which consists of chapters 4, 5 and 6. This part starts with an introduction
of the company JIP vychodoceska, a.s. followed by an analysis of the current situation, which
contains a research methodology and an evaluation of the questionnaire survey. The last
chapter is devoted to the proposal of a new strategy in relation to the employee benefits in the

company.
KEYWORDS

Benefits, remuneration, questionnaire, analysis, research, company, survey, strategy,

motivation, employees
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SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

TH pracovnik — Technicko-hospodaisky pracovnik

HACCP — Systém analyzy rizika a stanoveni kritickych kontrolnich boda
PAPI — Paper And Pen Interviewing

CAPI — Computer Assisted Personal Interviewing

CATI — Computer Assisted Telephone Interviewing

CAWI — Computer Assisted Web Interviewing



UvVOD

Aktualni situace na trhu je pro zaméstnavatele slozita. Existuje mnoho pracovnich mist, o
ktera nepanuje v soucasné dobé velky zdjem. Momentaln¢ ubyva lidi, kteti by chtéli pracovat
v délnickych profesich, ale vétSina by chtéla vykonavat kancelaiské profese. Proto je pro
spolecnost dilezité si takové kvalifikované a spolehlivé pracovniky nalézt, a poté hlavné
udrzet. K tomu by jim mél napomoci vhodn¢ nastaveny systém zaméstnaneckych benefitti a
celkové systém odménovani ve spolecnosti. Je potieba zjistit preference zaméstnancii a pokud
mozno efektivné zacilit na co nejveétsi procento znich. Spravné nastaveny systém

vvvvvv

pracovnik.

Jako pfedmét vyzkumu pro tuto diplomovou praci byl zvolen systém zaméstnaneckych
benefitd ve spolecnosti JIP vychodoceskd, a.s. Jedna se o akciovou spolecnost, ktera sidli
v Pardubicich a pohybuje se v potravinarském primyslu. V sou€asnosti se miize pySnit pozici
nejveétsi Ceské firmy, kterd pasobi na cCeském potravindiském trhu. Tato spolecnost se
zaméiuje jak na velkoobchodni, tak maloobchodni prodej. V soucasné dobé ma pro své
zékazniky k dispozici 3 typy prodejen. Jsou to prodejny Cash&Carry, maloobchodni prodejny

a poslednim typem jsou fransizové prodejny, které nesou nézev Plus JIP.

Cilem préace je popsat problematiku zaméstnaneckych benefiti. Budou zhodnoceny stavajici
zaméstnanecké benefity ve vybrané spoleCnosti a navrzeny vhodné zmény s ohledem na

naklady a daftovou optimalizaci.

Prvni cast této diplomové prace, kterou je teoretickd a sklada se z kapitol 1, 2 a 3, se vénuje
souvisejicim pojmim. Konkrétné se jednd o pojmy souvisejici se zaméstnavanim lidi a

pracovnim vykonem, motivaci a odménovanim a zamestnaneckymi vyhodami.

V praktické casti, skladajici se zkapitol 4, 5 a 6, dojde nejdiive k predstaveni JIP
vychodoceskd, a.s., poté bude popsan vyvoj skupiny JIP, zminény budou typy prodejen,
nasledn¢ bude provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setieni a posledni kapitola bude

vénovana navrhu vlastni strategie odménovani a zaméstnaneckych benefitu.
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1 Zaméstnavani lidi a pracovni vykon

Pro pracovni uplatnéni ¢lovéka je dllezité vzdélani, které umoziuje vstup do této sféry.
Nicméné v soucasné dobé musi mit dany jedinec vhodnou kvalifikaci, funk¢éni gramotnost a
dosaZenou potiebnou uroven pracovnich kompetenci. Mnohem vice nez v minulosti plati, ze
lidé nehodnoti spokojenost se svou praci pouze z pohledu penéz, ale i z pohledu toho, jaky
celkovy uzitek jim tato prace pfinasi, jaké jsou pracovni podminky nebo jaké maji benefity.
Pomérné obvyklym jevem je také budovani kariéry, kdy maloktery zaméstnanec zlistane po

celou dobu vérny jednomu stejnému zaméstnavateli [4].
1.1 Pracovni a Zivotni podminky

Do pracovnich a zivotnich podminek patii materialni a spoleCenské podminky, které pisobi
na Clovéka a jeho rozvoj. V materidlnich pracovnich podminkach nalezneme pracovni
prostiedky, technologie nebo naptiklad organizaci prace. Soucasti jsou také ¢asové pracovni
podminky, jako délka pracovniho dne, délka dovolené Ci piestdvek. DalSimi faktory jsou
spoleCenska a kulturni péce v podniku, bytové podminky, systém zasobovani, systém socidlni
a kulturni péce, vztah k Zivotnimu prostiedi [4]. Kazdy jedinec mé jinak nastavené priority a
jejich dilezitost je subjektivni. Jsou lidé, ktefi jsou hodné¢ materidln¢ zalozeni a ke
spokojenosti jim sta¢i veliké a drahé bydleni, luxusni auto a spousta pené¢z. Pak jsou taci, ktefi
takové véci nepotiebuji, ale hlavni prioritu maji v roding, zazemi nebo zdravém Zzivotnim
stylu. Proto se mizeme kolikrat setkat s lidmi, ktefi maji veliké materidlni bohatstvi, ale
pfesto nejsou spokojeni, nebot’ nemaji prave tu rodinu. Také jsou jedinci, ktefi se soustfedi
sami na sebe, a pak lidé, ktefi maji potfebu pomahat druhym. Tato vlastnost je v podnicich

velmi cenénd.

15



1.2 Funk¢ni gramotnost

Pod timto pojmem se nachéazi velmi dualezita vlastnost pro ¢lovéka. Jedna se o schopnost
adaptace jedince na praci a celkové zivot v soudobé spole¢nosti. Pro mnoho lidi je problém
v tom, Ze se nejsou schopni pfizplsobit tomu, co od nich tato zrychlena a technologicka doba
vyzaduje. Je potieba aktivné zachéazet s informacemi, coz usnadni ekonomicky tspéch a vyber
pracovni pozice. Funkéni gramotnost obsahuje tfi slozky:

e literarni,

e dokumentovou,

e numerickou.

Pod pojmem literarni gramotnost se nachazi schopnost porozumét informacim z text, jejichz

primarni cil neni pfimé sdéleni informace.

Dokumentova gramotnost se projevuje ve schopnosti nalézt a vyuzit potfebné informace

z obsahlého, strukturovaného dokumentu.

Numerickd gramotnost piedstavuje orientaci v €islech a jejich manipulaci. Jedna se o grafy,

tabulky apod.

Na zaklad¢é obsahlosti porozuméni téchto jednotlivych tfech slozek se poté sklada celkova

funk¢éni gramotnost jedince [4].
1.3 Kvalifikace a profesni kompetence

Kvalifikace se sklada ze vzdélani s ohledem na dané povolani a praxe v oboru. V Ceské
republice existuje Narodni soustava kvalifikaci, kde jsou popsany vSechny kvalifikace, které

se na pracovnim trhu vyskytuji [4].

Profesni kompetenci se rozumi schopnost a touha ¢lovéka fesit problémy a pracovni situace.
Jedna se o souhrn znalosti, dovednosti, schopnosti a vzorci chovani, se kterymi se

zaméstnanec setka béhem své profese [5].
1.4 Pracovni pozadavky

Pracovnimi pozadavky se rozumi souhrn odbornych, vyrobnich a technickych piedpokladii,

které jsou vyzadovany k vykonu dané profese. V kritériich se objevuji nejen fyzické, ale také
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psychické dovednosti a schopnosti. VétSinou to byva nastaveno tak, Ze ¢im vétsi pozadavky

na profesi, tim vétsi je poté odména za odvedenou praci [5].
1.5 Pracovni spokojenost

Tento termin znamena vnitini uspokojeni jedince s danou profesi. Pfimo souvisi s jeho
potfebami pfi vykonavani pracovnich tkond. Jednd se o subjektivni psychicky stav.
Subjektivni je proto, nebot’ ma kazdy ¢lovek jinak nastavené priority. Pracovni spokojenost se
sklada z ekonomickych, socidlnich, zdravotnich a dalSich aspekt. V praxi se setkdvame
s mnoho lidmi, kteti maji nadstandardné placené zaméstnani, piesto v ném nejsou spokojeni,

nebot’ je jejich pracovni napli neuspokojuje [4].
1.6 Zaméstnanecké benefity

Jedna se o benefity, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim nad radmec jejich platu nebo
mzdy. Do benefiti patii nejen prémie, stravenky, firemni automobil atd., ale také naptiklad
dalsi vzdélavani zaméstnanct ¢i kurzy. Tento typ benefiti poté usnadiiuje zaméstnancim
situaci na trhu prace. V soucasné dob¢ je neustale rostouci trend zaméstnanct, kteti od svého

zaméstnavatele dostavaji nekteré druhy benefitii [10].
1.7 Fluktuace

Dals§im podstatnym pojmem v této oblasti je fluktuace. Ta predstavuje odchod zaméstnanct
ze spoleCnosti z jinych nez pfirozenych divoda (invalida, starobni dichod, smrt) nebo
z jinych podnikovych davodi (strukturdlni zmény). Patii sem odchody jak z osobnich, tak
napomaha piijemné pracovni klima, vhodny systém odménovani, spradvné nastaveni benefitt,

zdravé mezilidské vztahy na pracovisti a dalsi [4].
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2 Motivace a odménovani

Pro co nejlepsi vykon zaméstnancti je dileZitou véci jejich motivace. Jedna se o takové
faktory, jez podnécuji zaméstnance k potfebnému chovani. Lidé se obvykle citi nejvice
motivovani, kdyz se snazi dosdhnout vytyCeného cile a zaroven vi, ze za jeho splnéni bude

nasledovat odména v jakékoliv podobé. Mize se jednat o odménu hmotnou i nehmotnou [5].
2.1 Vnitini a vnéjSi motivace
Prvnim rozdélenim motivace bude rozd€leni na vnitini a vnéj$i motivaci.
2.1.1 Vnitini motivace

V ptipad¢ vnitini motivace se jedna o faktory, které mize doty¢ny ovlivnit sam. Tento typ
motivace je veden vnitini potfebou cloveéka. Pokud se jednd o zaméstnavatele, tak jiz pfi
nabirani zaméstnancti by mél byt kladen diiraz na to, aby byl zaméstnanci predstaven smysl
prace. To, co firma vyrabi s nejvetsi pravdépodobnosti vi, ale dilezité je, aby védél, proc se to
vyrabi a 1épe se s tim szil. Kazda firma ma jisté poslani, které je tvofeno hodnotami, a praveé
tyto hodnoty by mély byt pfedstaveny zaméstnanciim a stakeholderiim, kdy by pak mél byt
kladen daraz na to, aby byly v idedlnim ptipadé totozné nebo alesponn podobné. V tomto
pripad¢ se pak zaméstnanec bude citit 1épe motivovany, ¢imz vznika predpoklad, Zze bude
odvadét lepsi praci a nasledné dostane i1 lep$i odménu. Tento piipad plati ve vyspélych

spole¢nostech, kdy zaméstnanci nemusi fesit existen¢ni problémy [6].
2.1.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace byva oznaCovana jakozto stimulace. Jednd se o faktory, které na clovéka
plsobi zvenci. V pracovnim prostiedi se jednd o rizné formy motivace, které¢ podnécuji
zaméstnance k lepSimu vykonu. V praxi to jsou pfedevSim finanéni odmény, benefity apod.,
které¢ zaméstnanec ziskd za splnéni vytyceného cile. Oproti vnitfnim faktorim maji vnéjsi
nevyhodu, Ze s nimi lze zaméstnance podnécovat k lepSim vykoniim pouze po dobu, kdy o né
ma zaméstnanec zdjem a maji pro né¢ho hodnotu. Zarovenn motivuji pouze v dob¢, kdy je

podnik dodava. U vnitinich faktorti je motivace neustala tim, ze danému jedinci pfinasi

vnitini uspokojeni, u vnéjSich neni potéSeni z vykonu prace, ale pouze z odmény [6].
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Vnéjsi motivace se da rozdé€lit na pozitivni a negativni. Obc¢as se v tomto smyslu mluvi o
metod¢ ,,cukru a bice.”“ Pozitivni motivaci pfedstavuji odmény, benefity, pochvala atd.
Negativni stimulaci jsou riizné tresty, hrozby, ztrata benefitli, vytky, moznosti ukonceni
pracovniho poméru a jiné. Negativni stimulace mize u zamé&stnanct vyvolavat pocit strachu,
¢imz poté muze dojit ke sniZzeni pracovniho vykonu, navic v atmosféfe strachu to nemusi
zaméstnance bavit a tento typ motivace muze zvysit fluktuaci ve spolecnosti. VSeobecné se
doporucuje zacit nejdiive s pozitivni stimulaci a az v pfipadé, ze je tato motivace

nedostacujici, ptejit také k negativni motivaci [5].
2.2 Stimula¢ni prostredky

Jednotlivé stimulacni prostiedky jsou rizné v kazdé organizaci. Zavisi to na ptistupu

zamgéstnavatele 1 zaméstnanct, typu podniku, jeho velikosti apod.

V praxi se Casto jedna o tyto stimula¢ni prosttedky:
e finan¢ni odména,
e obsah prace,
e pracovni podminky,
e benefity,
e jistota zamé&stnani,
e odpovednost a pravomoci,
e hodnoceni prace,
e kolektiv,
e sounalezitost se spolecnosti,

e firemni kultura.

V ptipadé, ze jsou zaméstnanci spokojeni se svym financnim ohodnocenim, tak se mnohem
1épe aplikuji dal$i benefity. Vhodné rozdéleni pevné a variabilni mzdy zavisi na daném
odvétvi. Pokud jsou zaméstnanci pifimo zodpovédni za vysledek své prace, tak jsou ochotni
pristoupit na vétsi podil variabilni slozky mzdy nez v ptipadech, kdy vysledek prace nezavisi
pouze na nich. Motivovat skrze penize jde také pouze do néjaké doby, kdy pak uz pro

zaméstnance za¢ne mit vétsi hodnotu volny ¢as nez hodnota penéz [5].
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Dal§im stimula¢nim prosttedkem je obsah prace, ktery by mél byt vzdy v souladu se
schopnostmi a dovednostmi pracovnika. Pokud obsah prace neni v tomto souladu, tak
pracovnici nepodavaji maximalni vykon, snizuje se jejich motivace a snizuje se spokojenost
jak ze strany zaméstnance, tak poté i zaméstnavatele. Pokud neni obsah prace v souladu
s kvalifikaci zaméstnance, bude dochazet k vétsi fluktuaci zaméstnanci, nebot’ ti budou hledat

na trhu prace misto, kde naplno prokazi své dovednosti a schopnosti [5].

Do pracovnich podminek se fadi pracovni prostiedi, rezim prace a ptistup vedeni. Pokud
nepanuje spokojenost s nékterou z téchto podminek, dochazi ke snizeni motivace a vykonu

pracovnikt [5].

Benefity a socidlni pozitky mohou byt velmi vyraznym stimulem, nebot’ se miiZze jednat o
hmotné odmény, které jsou pro spoustu pracovnikid nejdalezitéjsi. Jejich vyse a druh
poskytovani je individudlni a zavisi na jednotlivych zaméstnavatelich. Obecné plati, ze vétsi
rozsah 1 vysi benefitll nabizeji veliké korporatni firmy, nebot’ pro né¢ maji vice prostredka.
Nicméné je pro zaméstnavatele velké 1 malé firmy dilezité spravné zacileni benefitd, aby co
nejvice odpovidaly potifebam a motivaci zaméstnancii. Neplati zde piima uméra, Zze ¢im drazsi
benefity, tim budou zaméstnanci spokojenéjsi. Pro nékoho mize mit naptiklad vétsi hodnotu
vstupenka na fotbalovy zapas v hodnoté¢ 1 000 K¢, nez rizné druhy alkoholu v hodnoté
5000 K¢. Z tohoto plyne, Ze by méla byt snaha co nejvice benefity pfizptisobovat uzitkiim
zaméstnancl. To se 1épe praktikuje v mensich spolecnostech, kde ma zaméstnavatel
k zaméstnanciim blize a zna 1épe jejich potieby nez ve velkych korporatnich spole¢nostech,
které maji nékolik tisic zaméstnancii. Zde by bylo velmi slozité zjis§tovat potieby jednotlivych

zamestnancu [5].

Jistota zaméstnani mtize predstavovat dilezitou slozku motivace hlavné u starSich
vétsing pripadi jiz radi, ze jsou v kolektivu a systému, kde to dobie znaji nez si zvykat
v novém prostiedi, kde by se navic museli tfeba ucit v novych softwarech. U mladsi generace
nepredstavuje jistota zamé&stndni tak dilezity faktor, nebot’ si sami chtéji budovat kariéru a
posouvat se dal. Zaroven je pro né stale dostatek pracovnich mist na trhu, 1 piesto, ze doslo
k jejich snizeni v disledku pandemie COVID-19 a naslednou véalkou na Ukrajing, coz mé za
nasledek horsi finanéni situaci ve svété a v nékterych oblastech je navic vétsi migrace, coz
zvysuje poptavku po pracovnich mistech. Pracovnici generace Y obecné planuji zlstat u

jednoho zaméstnavatele nejdéle po dobu péti let [5].
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Pokud ma pracovnik vétsi odpovédnost a pravomoci, tak dochazi k jeho vétsi motivaci.
Zaméstnanec se pak citi vice zodpoveédny za svou praci a ma z vysledku prace mnohem vétsi
uzitek, pokud se v jejim prib&hu spolutcastni na splnéni tikoll tim, ze hleda vlastni feseni a
postupy a nespoléha se pouze na postup, ktery mu nekdo sepiSe a on by postupoval pouze

podle toho [5].

Hodnoceni prace by mélo byt pravidelnou soucasti kazdého managementu. ZvysSuje to
motivaci zaméstnanct, ktefi zaroven védi, ze si nadiizeni v§imaji jejich dobie odvedené prace

a maji zpétnou vazbu. To snizuje pocit, ze by odvadeli svoji praci zbytecné [5].

Velmi dilezitou nehmotnou formu motivace predstavuje pracovni kolektiv. Pokud jedinec
chodi do kolektivu radd a citi se v ném dobfe, tak je spokojenéjsi a schopnéjsi podat lepsi
vykon. Na opacnou stranu, pokud v praci neni dobry kolektiv, tak tam zaméstnanci chodi
pouze z povinnosti a nepodavaji maximalni vykon. Je velmi dilezité, aby také nedochazelo
k mobbingu ¢i bossingu. Nezdravy kolektiv zvySuje také fluktuaci zaméstnancli. Velmi
dilezitou roli v tomto piipad€ hraje vedouci pracovnik, a to nejen svym chovanim, ale také
dohlizenim na chovéani v daném kolektivu a v piipadé problému jejich narovnanim. Spatny
kolektiv by mohl mit také negativni vliv na povést podniku, kdy by doslo ke sniZzeni zdjmu o

praci v ném [5].

SounaleZitost se spole¢nosti predstavuje to, kdyZ je pracovnik pySny na to, Ze je soucasti dané
organizace. Casto to byva ve spole¢nostech, které maji vybudovanou znacku a jsou znamé.

Préace v téchto spolecnostech poté zvysuje prestiz samotnych zaméstnanct [5].

Poslednim stimulem je firemni kultura. Ta zavisi na preferencich jednotlivcl, kdy nékteti
preferuji praci ve spolecnosti, kde jsou pevné stanovend pravidla a ncktefi zase ve
spole¢nosti, kde se tvofi pravidla Casto az v prib&hu ¢innosti. Nekteti maji radi, kdyz se na
projektech podili vice lidi, nékdo zase vyhledava, kdyz se na projektech podili co nejméné lidi

a nedochazi k problémtim kvili nejasné stanovené odpoveédnosti a chybam v komunikaci [5].
2.3 Zakladni motivacni teorie

V této podkapitole budou popsany vybrané motivacni teorie. Bude se jednat o Maslowovu
teorii potieb, Herzbergovu teorii potfeb, McGregorovu teorii XY, Vroomovu teorii o¢ekavani

a Heckhausenovu teorii uspéchu.
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2.3.1 Maslowova teorie potieb

Jako prvni bude pfedstavena Maslowova teorie potieb, kterd je jednoznacné nejzndméjsi a
nejpouzivanéjsi teorii. Autorem této teorie je americky psycholog Abraham Maslow. Velmi

¢asto se zobrazuje pomoci pyramidy potieb, kterou miizeme vidét na nasledujicim obrazku.

Obrazek 1: Maslowova teorie potieb

Sebe-
realizace

Uznani, sebelcta

Sounélezitost, laska

Fyziologické potreby

Zdroj: [35]

Podle této teorie musi dojit k postupnému naplnéni potfeb od fyziologickych potieb az po
vrchol, kde se nachazi potfeba seberealizace. Neni mozné nékteré potieby preskocit a zaméfit
se hned na samotny vrchol. Teprve po uspokojeni potieb, které jsou v hierarchii nize, mtze

dojit k plnému uspokojeni z potieb nachéazejicich se v hierarchii vyse [7].

Pokud se podivame, co pfesné se nachdzi v pyramidé, tak v hierarchii nejniz jsou fyziologické
potfeby. Sem patii veskeré potieby, které potiebuje ¢loveék k samotnému pieziti. Nalezneme
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zde upln¢ zakladni potieby jako napfiiklad potfebu dychani, jidla, piti nebo spanku.

V pracovni motivaci se na této pozici nachazi pracovni podminky a mzda.

Nad fyziologickymi potiebami se nachdzi potfeba bezpeci a jistoty. Zde jsou dalsi velmi
dilezité potieby, kdy je cilem vyhnout se nebezpeci. Nejcastéji se tyto potieby tykaji rodiny,
zaméstnani nebo bydleni. V rdmci pracovnich podminek je tento stupenl zajiStén jistotou
zaméstnani. Pokud clovek priklada této potiebé velikou vahu, tak mize dojit ke strachu a
snizeni motivace v pifipadé, ze ma podnik v planu propousténi zaméstnancli. Samotni
zameéstnanci se v této chvili mohou pokousSet o sehnani nového zaméstnani, proto je i pro
zameéstnavatele potieba, aby zaméstnancim, o které nechce pfiijit, tuto zpravu sdélil, a ti

nem¢li z propousténi strach.

Dal$im stupném je pocit sounalezitosti a lasky, které miizou byt nazyvany také socidlni
potieby. Do tohoto stupné patii pratelstvi, sounalezitost nebo piijeti v kolektivu. K uspokojeni
téchto potfeb dochdzi v pfipadé udrzovani ptatelskych, piibuzenskych nebo milostnych
vztahil. Pro jedince je dilezité v&dét, Zze n€kam patii, ma se na koho obratit, ale naptiklad i
pocit intimity. V pracovnim prostiedi to je zapadnuti do kolektivu, kdy se pak ¢lovéku Iépe

pracuje.

Na druhé nejvyssi pozici se nachdzi potfeba uznani a sebeucta. Do této skupiny zapada,
ocenéni od ostatnich 1 sebe sama, prestiZ, Uspéch, pozornost okoli apod. Splnéni téchto potieb
zvySuje spokojenost se sebou samym a také sebevédomi. Mnoho lidi neni spokojeno se sebou
samotnym, proto neni pro kazdého jednoduché tyto potieby uspokojit, a ne kazdému se to

také povede.

Na samotném vrcholu nalezneme potrebu seberealizace. V tomto ptipadé maji jedinci pottebu
uplatiiovat a rozvijet své schopnosti, maji moznost byt kreativni, fesi problémy, nabyvaji nové
zkuSenosti apod. Ke splnéni této potieby je dilezité, aby mél cloveék touhu se neustéale
posouvat. Podle Maslowa dosdhne na uspokojeni téchto potieb pouze 1 % lidi. Pokud se to

né¢komu podafi, tak vétSinou az v pokrocilejSim véku [35].

V pribéhu dalsich let se objevovala kritika této pyramidy, respektive potadi jednotlivych
potieb. U prvnich dvou neni pochyb, nebot’ v ptipad¢ jejich neuspokojeni neni mozné v zivoté
fungovat. U dalSich uZ mtZe vznikat diskuze, nebot’ pro nékoho mlzZe byt naptiklad kariéra
prednéjsi, nez rodina a socidlni piijeti. Nicméné dulezité pro vedouci pracovniky podniku je

to, ze pokud nebudou uspokojeny potieby na nizSich pozicich, tak nemtize plné¢ fungovat
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motivace prostiednictvim vysSich potteb. V piipadé dlouhodobého neuspokojovani nékterych
potieb miize dochdzet ke zvySené fluktuaci zameéstnancu. V tomto piipadé také muze
dochazet k tomu, ze zaméstnanec odejde do jiného zaméstnani, kde bude mit vétsi prostor
k seberealizaci, ale casem zjisti, Ze zde zase neni naplnéna naptiklad potifeba socializace a
bude touzit po navratu zpét, nebot’ ma pro n¢ho tato poteba vétsi vyznam a bez ni nemuize

dochazet k uspokojeni dalsich.
2.3.2 Herzbergova teorie potieb

Dalsi d€leni motivacnich faktorti pochézi od amerického psychologa Fredericka Herzberga.
Tato teorie vychazi z toho, ze existuji dva typy motivace. Jednim typem jsou faktory, které
nas motivuji k lep§imu vykonu, zvysuji motivaci. Typickym piikladem této skupiny jsou
benefity. Druhym typem jsou faktory, jeZ odstraniuji demotivaci a nespokojenost. Miize se

jednat o zédkladni mzdu, vztahy na pracovisti apod.

Kvli tomuto vytvofil Herzberg dvoufaktorovou motivacni teorii, ve které se faktory rozdéluji
na:
e hygienické faktory,

e motivatory.

Hygienické faktory zpravidla nemaji dlouhodoby motivacni u¢inek. Pokud piisobi motiva¢né,
tak pouze kratkodobé. Problém u nich nastdva v ptipade, kdy nejsou uspokojeny, jelikoz
plsobi poté demotivaéné. Jsou ovlivnény nejen praci samotnou, ale celkovym pracovnim
prostiedim a kulturou. Negativné ptsobi také pocit kiivdy, ktery miize vyvolat napiiklad

nespravedlivé hodnoceni [6].

Jak jiz vyplyvd z nazvu motivatory, tak faktory tohoto typu maji motivacni ucinek. Jejich
ukolem je motivovat pracovniky k lepSimu vykonu a vétSi produktivité prace. Souvisi jak
s naplni prace, tak s okolnostmi, o které mohou pracovnici usilovat. Patfi sem napiiklad

pracovni benefity ¢i perspektiva povysSeni [6].
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Tabulka 1: Pfiklady hygienickych faktori a motivatora

Hygienické faktory Motivatory
Zakladni plat Uspéch
Jistota prace Uznéni
Osobni zivot MozZnost riistu
Pracovni podminky Povyseni
Vztahy na pracovisti Odpovédnost
Informovanost Népln prace
Technicky dohled Prémie
Strategie spolecnosti Vidina vysledkt prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

KdyZ porovname Maslowovu a Herzbergovu teorii, tak je vidét, ze hygienickym potiebdm
odpovidaji vétSinou nejnizs$i dva stupné v hierarchii Maslowovy pyramidy a motivatorim

zbylé tii.

Samoziejmé i tato teorie se setkala s kritikou, ktera spocivala predevsim v tom, Ze je kolikrat
obtizné zatadit jednotlivé faktory bud’ do hygienickych faktort, nebo motivatort [5]. Dllezité
je veédét, Ze existuje mezi témito dvéma skupinami provazanost. Pokud je zaméstnanec
demotivovan, obtizné na né¢ho budou fungovat motivacni faktory. To uz by musely byt
opravdu na vysoké urovni, aby dokazaly nckteré¢ demotivacni faktory ,,piebit. DalSim
dilezitym faktem pro zaméstnavatele je ten, Ze i odstranéni nespokojenosti nemusi vést
k motivaci, a to hlavné z dlouhodobého hlediska, kdy zaméstnanci zacnou brat nékteré

faktory jako samoziejmost a budou potiebovat dalsi motivaci.
2.3.3 McGregorova teorie XY

Tato teorie zaméfena na lidské chovani a motivaci pochazi od Douglase McGregora.
Zamériuje se na razné zpusoby vedeni lidi, které zavisi na tom, jaky piistup k praci maji
zaméstnanci. Vychodiskem pro n¢ho byl Maslowova pyramida potifeb. McGregor zavedl

pojmy teorie X a teorie Y a rozd¢lil manazery do dvou odpovidajicich skupin [5].
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Teorii X se rozumi direktivni styl fizeni. Aplikuje se v situacich, kdy zamé&stnanci nemayji
sami o sob& motivaci do prace a neni moznost delegovat pravomoci na jiné pracovniky.
V tomto ptipad¢ je potieba pevna ruka vedouciho pracovnika, ktery ma také zodpovédnost za

vysledky préce [5].

Pro teorii Y by se dal definovat demokraticky a participativni styl. V tomto stylu maji
zaméstnanci vEtsi volnost a jsou zodpovédni za svoji praci. Obvykle se vyuziva tam, kde jsou
zamgéstnanci motivovani a jejich napln prace je uspokojuje. Zaméstnanci maji také veétsi

prostor pro svoji kreativitu [5].
2.3.4 Vroomova teorie o¢ekavani

Autorem této teorie je Victor Harold Vroom. Vroom svoji teorii zalozil na tom, ze ¢lovek je
motivovan na zdkladé svého budouciho vnitiniho ocekévani, coz znamena, ze ¢lovek pii svém
jednani mysli na budoucnost. Vychazi z toho, Ze se ¢lovék vzdy prikloni k takové varianté,
ktera mu piinese nejvetsi uzitek. Tato teorie se sklada ze tii slozek:

e valence,

e instrumentalista,

e cxpektance.

Valence neboli hodnota ptedstavuje pro daného Cloveka atraktivni cil, jehoz chce dosahnout.
Nejedna se o jednoduché cile, ale ty musi byt zvolené tak, aby pro jedince piedstavovaly

néjakou vyzvu a dostatecn¢ jej motivovaly.

Instrumentalita znamena realnost dosaZeni cile. Jak jiz bylo napsano vyse, tak cile musi byt

dostatecn¢ obtizné, aby dostatecné motivovaly, zaroven vSak musi byt realné jejich splnéni.

Expektance, jinym slovem ocekdvani, znamend hodnotu, kterd je spolu se splnénim cile
oc¢ekavana. Typ této hodnoty miize byt jak hmotny, tak nehmotny. Hmotny typ predstavuje
naptiklad finanéni odména nebo zvlastni benefit, nezndmym typem odmény muze byt tfeba

uznani nebo povyseni [5].

Pokud si to shrneme, tak ¢im vice naro¢ny a zajimavy cil s ¢im vyS$i pravdépodobnosti

splnéni znamena, ze dany jedinec vynalozi vétsi usili k tomu, aby ho splnil.
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2.3.5 Heckhausenova teorie tspéchu

Tato teorie je spojena s vykonovou motivaci a vychazi ze dvou potieb:
e potieby uspéchu,

e potieby vyvarovani se neuspeéchu.

Uspéch znamena pro kazdého &lovéka néco jiného, aviak spolednym znakem je, Ze viichni po
ném touzi a maji v ném motivaci. Po vybéru cile nastdva rozhodnuti, zda je redlné jeho
splnéni, nebo zda se mu radéji vyhnou kviili obavé z netispéchu. Nastaveni této individualni
hranice zavisi na znalostech, schopnostech, dovednostech, mife sebevédomi a ochoté riskovat
daného jedince. Pokud se Clovéku daii vytyCené cile spliiovat a dostdva se mu nasledné
uznani a ocenéni, tak se mu zvysuje sebevédomi a piisté si mlze stanovit jesté narocnéjsi cile,
na které si bude dostateCné véfit. Proto je dulezité z pozice vedouciho pracovnika vyslovit

uznani za dobte odvedenou praci [5].
2.4 Odménovani pracovniki

Z ekonomického pohledu je prace druh vyrobniho faktoru, kdy na strané poptavajicich stoji
firmy a na stran€ nabizejicich domdacnosti. Za odvedenou préci nalezi domacnostem mzda, at’
uz penézni nebo nepenézni, ktera predstavuje cenu prace a pro domacnosti obvykle hlavni
zdroj piijmi. Pfi vysi mzdy se proti sob¢ stfetdva snaha o maximalizaci zisku na strané
spole¢nosti, ktery nastava v situaci, kdy se pfijmy z mezniho produktu prace rovnaji meznim

nakladiim, a na stran¢ domacnosti snaha o maximalizaci uzitku [5].
2.4.1 Rizeni odménovani

Z manazerského pohledu nejde nahlizet na systém odménovéani pouze jako rozpoctovani
mzdovych ndkladli a administrativni zajiSténi dané z pfijmu jednotlivych pracovnikli a
socialnich odvodi. Musi byt nastavena a implementovana strategie v odménovani, kterd ma
za cil spravedlivé, pfiméfené a konzistentné odménovat své zaméstnance podle toho, jakou
maji pro spolecnost hodnotu. Tuto strategii je potfeba neustale aktualizovat, jelikoz se méni
ceny, zameéstnanci, potfeby zaméstnancii apod. Strategickym cilem odménovani je podpora
realizace strategie podniku. Mezi specifické cile poté patii naptiklad [5]:

e do odménovani promitnout vSe, co podnik povazuje za hodnotu a ¢eho chce

dosahnout;

e sladit odménovani s cili podniku a preferencemi zaméstnanci;
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e usnadnit ziskavani a udrZzeni kli¢ovych zaméstnanci;

e podpofit motivaci a oddanost zaméstnancii vii€i podniku.
2.4.2 Pojmy spojené s odménovanim

Pevna mzda: ¢ast mzdy, kterd je pevné stanovena, pracovnikiim nalezi za vykonanou praci,
jeji vyse nesmi klesnout pod hodnotu minimalni mzdy a pod hodnotu nejniz§i Grovné

zarucené mzdy, ktera dané praci odpovida [19].

Variabilni mzda: tato ¢ast mzdy neni pevné stanovena, ale obvykle zalezi na vykonu at’ uz
jednotlivee, tymu nebo celého podniku. Jednd se o formu bonusi nebo jinych forem

odmén [19].

Trzni analyza: dilezitd ¢innost pro podnik, aby spravné zvolil svoji strategii odménovani.

Spociva v analyze trhu, kdy se zjist'uji informace o trovni mezd na trhu prace [5].

Hodnoceni pracovnich mist: organizace si stanovi relativni hodnotu pro jejich pracovni

mista [5].

Struktura mzdovych stupiiii: neboli tarifni tfida, znamend potadi stupinid, intervalGi nebo

urovni mezd [5].

Struktura mzdy: zna¢i pomér, v jakém je vyplacena pevna Cast mzdy a v jakém variabilni

slozka mzdy odvozena od vykona [5].

Zaméstnanecké vyhody: v tomto pojmu jde o poskytnuté dalsi penézni ¢i nepenézni odmény

zaméstnanciim [5]. (Penzijni pfispévky, sluzebni telefon, automobil atd.)

Nefinan¢ni odmény: tento typ odmény nespociva v piimém plnéni pro zaméstnance od
zamg¢stnavatele, ale vznikaji v samotném disledku plnéni prace. Jednad se o uznani, ziskani

novych zkuSenosti, osvojovani dovednosti apod [5].

Performance Management: systém, ktery propojuje manaZery a jednotlivce ¢i tymy.
Spociva ve sdélovani ocekavani v oblasti vykonu, hodnoceni vykonu. Zajistuji zpétnou vazbu

mezi manazery a zameéstnanci a udrzuji neustalou komunikaci mezi nimi [5].
Celkova mzda: jedna se o celkovy soucet pevné mzdy a variabilni mzdy [5].

Celkova odména: znamena soucet veskerych penézitych i nepenézitych odmeén [5].
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Budovani organizacnich schopnosti: budovani systému odménovani a také jednotlivych
manazerd ve vyuzivani a komunikovéani postupli odménovani a jednotlivych elementt

celkové odmény [5].
2.4.3 Koncept celkové odmény

V této dobé¢, kdy roste vyznam lidského kapitalu pro konkurenceschopnost podniku, je velmi
dilezité, aby si podnik dokézal udrzet zaméstnance, kteti jsou flexibilni a schopni a nemaji
problém se uplatnit na trhu prace. V tomto ohledu jim ma napomoci pravé vhodné zvoleny
systétm odmeénovani. Tim, jak roste konkurenceschopnost na trhu, tak se vylepSuje pro
zaméstnance pozice pii vyjednavani a maji sami vétSi moznosti pii vyjednavani o smlouve.
Proto jiz nemusi byt dostate¢né pouze penézni odmeény, ale je dilezité nabizet 1 dalsi benefity,
at’ uz penézni, tak nepenézni. Koncept celkové odmény by se dal definovat tak, ze je dilezité,
aby manazeti brali celkovou odménu jako celek a mysleli na propojeni vSech typt odmén.
Z tohoto Sirokého spektra je poté dilezit¢é vybrat spravnou kombinaci téchto odmén, ktera
maximalizuje uzitek zaméstnancii a tim si spolecnost pomiize k jejich ziskani a udrzeni.
Celkoveé je snadnéj$i okoukat od konkurence penézni formu odmén, kterd se da snadno
aplikovat na svllj podnik, nicméné konkuren¢ni vyhodu mohou tvofit pravé nefinanéni

benefity, které nemuiize nabidnout kazda spolecnost stejné [5].
2.4.4 Faktory ovliviiujici vySi mzdy

Pro kazdou spolecnost, kterd ma mit funkéni a vhodné nastaveny systém odménovani, jsou
dalezité tii pilite:

e spravedlnost,

e konkurenceschopnost,

e motivace.

Spravedlnost znamena, ze by méla byt interné nastavena hodnota pracovniho mista, ktera se
odviji od stupné¢ odpovédnosti a pozadovanych schopnosti k vykondvani dané funkce.
Hodnota pracovniho mista ov§em neni absolutné méfitelna. Je ovlivnéna mnoho faktory, mezi
které patii porovnani pracovnich mist v dané spole¢nosti, ktera jsou ovliviiovana i celkovou

situaci na trhu [5].

Na konkurenceschopnost v oblasti mzdy je potieba se divat jako na jakoukoliv jinou cenu,

ktera je ovlivnéna stfetem nabidky a poptavky. V tomto pfipad¢ jsou na stran¢ nabidky
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zaméstnanci a na strané poptavky zamé&stnavatelé. Realita je takova, ze za podob¢ odvadénou
praci, existuje veliké mzdové rozpéti. To je zpisobeno samotnym nastavenim jednotlivych
zaméstnancu, ktefi si nejsou schopni vyjednat lepsi podminky a jsou ochotni pracovat za

mensi mzdu, tak také postavenim spolecnosti na trhu prace a jejich celkovou politikou [5].

U motivace by mélo platit pravidlo, ze pokud se dafi spolecnosti, méli by to zaméstnanci
poznat na svych mzdach, to stejné ovSem plati v opacném piipad€. VIiv motivace je popsan

vise [5].
2.5 Hodnoceni pracovnich mist

Hodnoceni pracovnich mist je systematicky proces, kdy se pro kazdé misto stanovi jeho
relativni hodnota. Diivodem pro vytvoreni tohoto systému jsou [5]:

e vytvoreni spravedlivé tarifni a mzdové struktury,

e pfifazeni jednotlivych pracovnich mist do této struktury,

e fizeni struktury,

e 7ajiSténi, Ze budou plnény pravni a etické pfedpisy v ramci odménovani zaméstnanctl.

Vytvofeni tohoto systému by mélo zajistit spravedlnost v ramci odménovani. M¢cly by byt
diky tomu piehledné informace o tom, jaké jsou pro dané pracovni misto potfeba schopnosti,
jakou odpovédnost nesou pracovnici za vysledky, jak slozité je vykonavat danou praci a
v reakci na to je potfeba stanovit rozdéleni mezd v ramci organizacni struktury podniku.
Timto by méla byt zajisténa zésada zak. ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsSich
ptedpist, § 110, Ze ,za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi vSem
zamg@stnanclim u zameéstnavatele stejna mzda.® Dulezitym principem je to, ze se jedna o
hodnoceni pracovniho mista ve smyslu obsahu prace, pozadavki, které jsou potieba pro

vykonani dané prace, vykon jednotlivce se do hodnoceni nepromita [5].

Metody pro hodnoceni pracovnich mist se rozdéluji do dvou skupin [28]:
e Analytické metody, kam patii bodovaci metoda a metoda faktorového porovnani.
e Sumarni metody, mezi které se fadi klasifikace pracovnich mist, metoda stanoveni

potadi, metoda parového porovnani.
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2.5.1 Bodovaci metoda

Jako prvni z analytickych metod bude pfedstavena bodovaci metoda, ktera je nejvyuzivanéjsi
metodou. Jedna se o metodu, jejZ je vhodna predevSim pii vysokém poctu pracovnich mist.
Spociva v hodnoceni pracovnich mist na zakladé faktort, které ovliviiuji hodnotu tohoto
mista. Vytvoii se Ciselné stupnice, kdy se jednotlivé body pfifadi pracovnimu mistu v tom
ohledu, v jakém je hodnoceny faktor zastoupen v obsahu prace. Jednotlivé body se poté s¢itaji
a vysledny soucet piedstavuje hodnotu pracovniho mista. V praxi se setkame 1 s tim, Ze jsou
jednotlivym faktoriim pfifazeny vahy. Ty znaci relativni dileZitost pro dany podnik a jsou
pocitany jako podil po¢tu bodi, ktery dany faktor ziskal ku maximalnimu poctu bodi, ktery je
mozny za dany faktor ziskat. Mezi faktory se fadi napftiklad feSeni problému, mezilidské
dovednosti, odpovédnost za lidi, odpovédnost za finance, potfebna fyzickd a psychicka
kondice, vliv na vysledky celého tymu, organizace a dalsi. Nejméné byva na pracovni misto 5
faktorti, ale ve vétSiné pripadi jich byva mnohem vice, klidné¢ vice nez 10, aby bylo
hodnoceni jednotlivych mist komplexné¢jsi. V momenté¢ stanoveni jednotlivych faktoru, je
potieba si dat pozor na znevyhodnovani nékterych skupin. V piipadé, Ze by si spole¢nost
zvolila jako jeden z faktorti nabyté zkuSenosti, tak logicky budou znevyhodnény mladsi
vekové skupiny. Pozadavky zkuSenosti mohou byt pouzity pii pozadavkli na hodnocené

misto, nikoliv vSak pfi stanoveni faktorti hodnoceni [5].
2.5.2 Metoda faktorového porovnani

Metoda faktorového porovnani je jednou z bodovacich metod. Jedna se o soubor faktora, kdy
je pro kazdy z nich definovana uroviiova stupnice. Kazda urovenn daného faktoru znamena
rozsah pozadavkl nebo miru odpovédnosti determinovanou timto faktorem podle zastoupeni
v obsahu prace pracovniho mista. Pro kazdy faktor se vétSinou definuje kolem Sesti Urovni.
Pro kazdy faktor jsou poté stanovené body v zavislosti na diilezitosti pro organizaci. Tyto
body poté slouzi k vytvoteni bodové Skaly, ktera je zaloZzena na zvolenych trovnich kazdého
faktoru. Tato Skala muze byt zalozena na aritmetické nebo geometrické fadé. Do metod
faktorového porovnani se fadi ti obsahlé faktory: know-how, feSeni problému a odpovédnost.
Tyto ti1 faktory se nasledn¢ d€li na dalsi subfaktory. Jednotlivé subfaktory jsou poté co
nejvice popsany, aby byly pfesné pochopeny hodnotitelem. Celkové skore je zjiSténo na

zéklade€ porovnani obsahu prace s definici prislusnych faktort [5].
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2.5.3 Klasifikace pracovnich mist

Jednou z metod patiicich do skupiny sumarnich metod je metoda klasifikace pracovnich mist.
Pfi tomto hodnoceni se nevyuzivaji slozité analytické postupy, ale porovnava se pracovni
misto jako celek. Porovnavaji se jednotlivé faktory, které maji predem definovanou
charakteristiku a nejsou zde vyuzivany bodové Skaly. K porovnani se vyuziva popis
pracovnich mist, diky kterému jsou pracovni mista umistovana do jednotlivych stupii

v hierarchii [5].
2.5.4 Metoda stanoveni poradi

Nejjednodussi metodou hodnoceni pracovnich mist, kterd patii do skupiny sumadrnich, je
metoda stanoveni pofadi. Spociva v porovnani vzdy daného pracovniho mista s jinym
pracovnim mistem v ramci spole¢nosti, kdy nasledn¢ dojde k jejich zatazeni do vysledné
fady. Nevyhodou této metody je, zZe jsou pracovni mista porovnavana jako celek na zaklad¢
mens$iho poctu faktori a oproti analytickym metodam neni zfejma velikost diference mezi

jednotlivymi pozicemi na skale [5].
2.5.5 Metoda parového porovnavani

Tato metoda v podstaté slouZi pouze jako usnadnéni metody stanoveni potfadi. Spociva v tom,
ze dané pracovni misto je porovnavano postupné s kazdym pracovnim mistem v konkrétni
firmé. Je to snazsi nez stanoveni potadi na zakladé mnohacetného porovnani. Pokud je prvni
misto lepsi nez druhé, tak je mu pfifazeno ¢islo dva a druhému misto ¢islo 0, v ptipad¢, ze
jsou ob¢ mista vzajemné srovnatelnd, tak se obéma pfifadi ¢islo 1. Takto se to provede mezi
veskerymi dvojicemi mist v organizaci a nasledné se body sectou a vznikne celkové potadi.
Nevyhodou je opét to, ze z tohoto hodnoceni nepozname, jak veliky je rozdil mezi danymi
pracovnimi misty. Ve spole¢nostech, kde je spousta pracovnich mist je, zabere tato metoda
také mnoho Casu, jelikoz je potteba provést porovnani pro kazdé dvé dvojice pracovnich mist

v dané organizaci [5].
2.6 Trzni ocenovani

Tento proces jiz neporovnava pracovni mista v dané spolecnosti, ale je zaméfen na
porovnavani podobnych mist na pracovnim trhu z hlediska trovni odménovani. Tento

priazkum mimo vlastni podnik je dilezity pro nastaveni vlastnich mzdovych urovni. Tento typ
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ocenovani je dulezity pro udrZeni konkurenceschopnosti na trhu, nicméné aby spravné
fungoval, tak nelze mzdové tarify pouze okopirovat od jiné spoleCnosti, ale je nutné brat

v potaz také interni nastaveni odmeén [5].
2.7 Formy zakladni mzdy

Zakladni mzda muze byt vyplacena na zékladé¢ dvou faktorti. NejCastéji se setkdvame
s hodnocenim v zavislosti na ¢ase, coz v praxi znamena obvykly zplisob vypldceni mési¢ni
mzdy, nicméné se muzeme setkat také typem zakladni mzdy, kterd je vyplacend na zaklad¢
faktoru provedeného vykonu za urcity ¢as. Tyto dvé skupiny jsou nazyvany ¢asova mzda a

ukolova mzda [5].

Jako prvni bude piedstavena ¢asova zdkladni mzda, kterd se vyuziva nejcastéji. Tento typ je
zalozen bud’ na hodinovém tarifu, kdy ma zaméstnanec urcitou ¢astku za hodinu prace nebo
ma mzdovy tarif domluveny za odpracovany meésic. Vyhodou tohoto systému je, ze se mize
vyuzivat na vSechny pracovni pozice, od délnikli ve vyrobé, po receptni, manazery atd.
Jednodussi je také administrativa, kdy se snadnéji rozpoctuji mzdové naklady. Tento typ
vyplaceni mzdy nedemotivuje, ale zaroven ani pfiliS nemotivuje pracovniky k lepSimu
vykonu, proto je vhodné jej doplnit o dalsi slozky mzdy, které budou zaviset na odvedeném

vykonu zaméstnance [29].

VéEtsi motivacni G¢inek ma jednoznacné druhy typ zakladni mzdy, a to tkolovda mzda.
Nicméné jeji aplikovani neni moc jednoduché, nebot’ pracovnici pozaduji néjakou jistotu,
kterou jim v urcité roviné dava Casova mzda. Nedd se také pouzit na vSech urovnich
pracovnich mist, ale mize se aplikovat pouze v pripade, kdy je jednoznacné mozné definovat
vystup, ktery je s danou praci spojen. Proto je slozité jej aplikovat napiiklad u manazerd,
jejichz pracovni naplni je Sirsi spektrum Cinnosti, mezi které mize patfit dozor nad ostatnimi
pracovniky, schiizky se zakazniky apod. Naopak by bylo vhodné mit tento typ odménovani
naptiklad u délniki, kde je vystup prace jasné zietelny. Do zna¢né miry je dalSim tskalim této
metody to, Ze se zaméstnanci budou snazit zvysit objem své odvedené prace, kterd bude
ovSem souviset se sniZzenou kvalitou prace nebo s ohroZenim bezpecnosti samotného
pracovnika Ci okoli, ale 1 se samotnou udrzbou firemnich zafizeni, které poté budou
nachylngjsi k porucham a budou ztracet svoji Zivotnost, ¢imz porostou naklady spolecnosti.
Proto je vhodné doplnovat tento typ zékladni slozky mzdy o variabilni slozku, nicméné

tentokrat ne zaloZzenou na vykonu odvedené prace, nebot’ tuto motivaci by jiz méla
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predstavovat ukolovd mzda, ale variabilni slozka by se v tomto pfipadé¢ méla zaméfit na
eliminovani negativnich vlivii tohoto typu mzdy. Ukolova mzda mize byt zaloZena na
rovnomérném ¢i diferencovaném priabéhu. Pii tkolové mzd¢ s rovhomérnou sazbou neni
v sazbé za odvedeny vykon rozdil v tom, zda se jednd o odménu do stanovené normy ¢i za
praci nad stanovenou normu. V piipadé tkolové mzdy s diferencovanym pribéhem muze
spoleCnost motivovat zaméstnance k jest€ vétSimu vykonu, kdyz bude vétsi sazba za
odvedeny vykon nad stanovenou normu. Ovlivnit se timto da 1 kvalita, kdy systém bude
nastaven tak, Ze bude odménén normovany vykon s dirazem na kvalitu, kdy vykon nad

normu bude také odménén, ale naopak snizenou sazbou za jednotku vykonu [29].
2.8 Variabilni mzda

Variabilni mzdou se rozumi typ mzdy, kterd je vyplacena nad ramec zakladni mzdy. Je
mnoho moznosti, za co miize byt tato mzda vyplacend, at’ uz se jedna o variabilni mzdu za
odvedeny vykon, kompetence ¢i jiné faktory, které podminuji jeji vyplaceni. Mizou byt
vyplaceny na zékladé¢ individudlnich vykond, ale také za vykon tymu, kterého je zaméstnanec
soucasti, popiipadé i za dobré vykony celé organizace. Do druhli variabilni mzdy se mohou
zaradit [5]:

e variabilni mzda v disledku na vykonnosti, odpovédnosti, impaktu na spolupracovniky
nebo stakeholdery, schopnosti, tento typ byva v praxi Casto oznacovan jako osobni
ohodnoceni,

e bonusy a pobidky,

e podily na zisku ¢i Gspote,

e tymové odmény,

e provize nebo prémie.

Zasadnim divodem pro vyuzivani osobniho ohodnoceni je opét motivace. Opakujici se
vyzkumy hovoii aZ o 25% navySeni produktivity prace v piipadé, kdy je pevna mzda
doplnéna o variabilni. V pfipadé, Ze je variabilni mzda vazana na vykonnost nebo
odpovédnost za vysledky, tak existuje predpoklad, Ze budou doty¢ni jedinci vyvijet vétsi
snahu pro co nejlepsi vysledky. Téch divodl je ovS§em mnohem vice. Jednim z nich je také
komunikace. Komunikace je vtomto smyslu chipana od organizace smérem ke svym
zaméstnancum, kdy dava jasné najevo, co je pro organizaci dilezité, at’ uz z pohledu vykonu,
image, odpovédnosti a dalSich faktordi, a za co budou pracovnici po zasluze odménéni.

Nicméné se musi dat pozor, aby to nenahradilo komunikaci od manazert k zaméstnanctim,
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toto by melo slouZzit pouze jako podplirny prostifedek, ale samotnd komunikace je zaklad.
V ptipadé, kdy nefunguje komunikace a odménovani variabilni mzdu neni dobie provedené,
tak mize byt vnimana jako narokova a zaméstnanci ji budou brat jako vylepSenou soucast
zakladni mzdy. V tomto piipad€¢ ztraci variabilni mzda svlj motivacni faktor. V jinych
pfipadech toto splynuti nehrozi, ale zaméstnanec vi o riziku, Ze na tuto mzdu dosédhnout
nemusi viibec nebo pouze na jeji Cast. Zameéstnanci by také méli mit moznost prubézné
sledovat své vykony. Kde to neni mozné, tak by mél nadfizeny pribézn€ hodnotit vykon
prace. Vhodné je, pokud je systém nastaven tak, ze zaméstnanci dostanou v¢asné varovani

pfed problémy souvisejicich s nesplnénim cila [5].

Dulezité je si také uvédomit rozdil mezi odménou a pobidkou. Odmény maji retrospektivni
charakter, zatimco pobidky se vztahuji k budoucnosti, kdy zaméstnanci znaji pfedem jeji vysi
a plnéni. Timto type jsou napiiklad prémie nebo provize, kdy jsou predem znamy podminky
splnéni a vySe dané provize ¢i prémie. Proto se da hovotit o pobidkach jako o pfimé motivaci
pro zaméstnance, zatimco odmény jsou nepfimou motivaci, kdy zaméstnanec ocekava, ze

k odméné dojde, ale o jeji vysi a vyplaceni bude rozhodnuto az retrospektivné [6].

Zde se nachazi n¢kolik zésad, na které je nutné si davat pozor, aby méla variabilni mzda
spravny motivacni charakter [5]:

e Jedinci i tymy jsou srozuméni se svymi cili a vyZadovanym chovanim.

e Odmény jsou presné¢ navdzany na dosazeni stanovenych cili a pozadovaném
chovani, vSichni védi, co a za jakych podminek dostanou.

e Hodnoceni zaméstnanct je spravedlivé a konzistentni.

e Jednotlivec musi mit kompetence k tomu, aby ovlivnil sviij vykon, ktery vede
k ziskani odmén.

e Variabilni mzda nesmi byt zanedbatelna v poméru se zakladni, ale méla by tvofit
vyznamnou slozku celkové mzdy. Jeji vySe je rozdilnd podle povolani a miry
moznosti ovlivnit vysledky. U dé€lnickych a administrativnich mist by se m¢éla
pohybovat mezi 10-15 %, u technicko-hospodaiskych pracovnikli mezi 20-25 %, ve
sttednim managementu 30-35 % a u zaméstnancii vys$iho managementu az 40-60 %.

e Neméla by byt velikd prodleva mezi splnénim podminek k ziskdni odmén a

vyplacenim danych odmén.
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3 Zaméstnanecké vyhody

Posledni kapitola teoretické ¢asti této diplomové prace se bude zabyvat zaméstnaneckymi
vyhodami. Jednd se o takové vyhody, které jsou zaméstnanciim poskytovany vedle riznych
forem finanéni odmény. Tyto odmény maji kvantifikovanou hodnotu a jeji vyuziti mize
nastat hned (vyuzivani firemniho automobilu pro vlastni potieby) nebo i za néjakou dobu
(ptispévek na penzijni piipojiSténi). Do této kategorie nepatii zakonem stanovené odmény,
jako naptiklad dovolena v poctu 20 pracovnich dntli, kterou ma zaméstnavatel povinnost
poskytnout dle zdkona, ale fadi se sem pravé ty vyhody, které¢ jsou nad ramec zadkonnych

povinnosti.
3.1 Cile zaméstnaneckych vyhod

Primarnim cilem téchto vyhod neni pfimd motivace zaméstnanci k lepSim pracovnim
vykonim. Nicméné by meély slouzit k lepSi identifikaci zaméstnance se spolecnosti a
zamgéstnavatelem, zvySovat loajalnost zaméstnancl a tim se miize podpofit nepifima motivace

k vykontm.

Armstrong a Murlis [5] vidéli nejvétsi smysl poskytovani téchto vyhod v:
e VvEtSi propojenosti mezi zaméstnancem a spolecnosti,
e Uspore v oblasti dani a odvodi na socidlni a zdravotni pojisténi,
e budovani image zaméstnavatele,
e cileni na specifické potfeby zaméstnancli, ¢imz mohou zvysit uzitek zaméstnanci za

cenu nizSich nékladl a celkové zvysit atraktivnost odmén jako celku.
3.2 Klasifikace zaméstnaneckych vyhod

Jelikoz existuje fada druhii zaméstnaneckych vyhod, tak se mohou rozd€lovat na zaklade

stanovenych kritérii do urcitych skupin.

Podle Koubka miizeme rozlisit zaméstnanecké vyhody podle formy na penézni a nepenézni.
Do penéznich se fadi rtizné piispévky, jako ptispévky na stravovani, Zivotni pojisténi apod.,
do nepenéznich patii ty ostatni, které se sice mohou dat vyjadiit financni hodnotou, nicméné
nemaji pené¢zni podobu. Do této skupiny spadd dovolend nad ramec zdkonem stanovené

normy, sluZzebni automobil, sluzebni telefon a jiné [5].
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Dale se mohou rozliSovat z vécného hlediska na vyhody, které souvisi s praci, vyhody
socialni povahy a vyhody statusové. Mezi vyhody souvisejici s praci patifi piispévek na
stravovani, dovolena nad ramec stanovenym zakonem, piispévek na pracovni obleceni a dalsi.
Do socidlnich vyhod se zatazuje ptispévek na kulturu, rekreaci, multisport karta, firemni
skolka a jiné. Statusové vyhody se odviji od postaveni zaméstnance ve spoleénosti. Cim lepsi
postaveni a pozice zameéstnance ve spoleCnosti, tim ma pracovnik ndrok na vyhodnéjsi

vyhody [10].

Jako posledni rozdé€leni je zde uvedeno podle danového hlediska. To se rozliSuje do Ctyt
kategorii podle toho, zda jsou ¢i nejsou osvobozené od dané na strané¢ zaméstnance a dle
danové uznatelnosti vynalozenych nakladl na stran€¢ zaméstnavatele.

Tabulka 2: Danové hledisko zaméstnaneckych vyhod

Zamégstnanec
Osvobozeno od DPFO Zdanéni
e Nepenézni piispevky na e Poskytnuti rekreace nad
vzdelavani nesouvisejici limit
Danove » i 5
s ¢innosti zamé&stnavatele e Dérky bez vazby na
neuznatelny ) )
) e Obcerstveni na pracovisti vnitini predpis
naklad .
vcéetné nealkoholickych e Motivacni piispévek
napoju studentim nad limit
e Piispévek na penzijni e Sluzebni automobil pro
o) P TIV R , .
= piipojisténi a zivotni soukromé ucely
>
< sevv 7 . ) .
g pojisténi do stanoveného e Dovolend nad ramec
>Q
g limitu zakonem stanovené
Danové e Vzdélavani souvisejici normy
uznatelny s ¢innosti zamé&stnavatele e Sick days
naklad e Pracovni obleceni e Ptispévek na dopravu
e Stravenky do limitu e Diety nad zakonny limit
¢ Pitné voda na pracovisti e Nepenézni odména za
mimotadny vykon (Sperky
a dalsi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3 Systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod piedstavuje zplisob rozdélovani téchto benefita
zameéstnancim. Moznosti je mnoho, podnik by pfi nich mél vzit v potaz administrativni a
nakladovou narocnost, ale také individualizaci a nasycenost konkrétnich potfeb jednotlivych

pracovnik.
3.3.1 PloSny systém

Cisté plosny systém piedstavuje administrativné nejjednodudsi a nejsnaze aplikovatelnou
variantu poskytovani vyhod. Nabizi v§em zaméstnancim stejny balicek zaméstnaneckych
vyhod. Jeho nevyhodou je neuspokojovani konkrétnich potieb jednotlivych pracovniki, kdy
zamgstnanci Casto dostanou vyhody, o které nemaji zajem. Jiné potfeby maji studenti, rodice
nebo tieba seniofi. Tato varianta se da uplatiiovat v malych podnicich o par zaméstnancich,
ktetfi si jsou blizei 1 stylem Zivota a maji podobné zaliby. Zaméstnavatel si zjisti jejich
potieby, a pak je mozné, ze vétSina odmén z celkového balicku bude efektivné piisobit na
spokojenost zaméstnanci. Jeji vyhodou jsou poté nizké ndklady na administrativu.

Neefektivni systém odmén by mél za nasledek snizeni konkurenceschopnosti podniku [30].
3.3.2 Flexibilni systém

Druhou variantou systému poskytovanych vyhod je flexibilni systém, ktery byva nazyvan
CAFETERIA systém. Ten spoc¢iva v tom, Ze je moznost vybéru z vice odmén, kdy ma kazdy
zamestnanec moznost si pfizpusobit benefity na zaklad¢é svych potieb a preferenci. Systém
nefunguje tak, Ze by si kazdy zaméstnanec mohl neomezené vybrat z nabizeného mnozstvi
odmén, ale ma k dispozici ur€itou penézni ¢astku, do které se musi pii svém vybéru vejit.
Povétsinou nemaji vSichni zaméstnanci stejné velkou ¢astku k dispozici, ale ta byva odvozena
od postaveni a pozice ve spolecnosti nebo miize byt odvozena od vysledkll své prace, tudiz
splituje 1 motivacni charakter. Flexibilni systém se rozdéluje do tii skupin na zakladé miry
flexibility. Konkrétn¢ se jednd o systém jadra, systém alternativnich menu a bufet

systém [31].

Systém jadra znamena kompromis mezi ploSnym a flexibilnim systémem. V tomto systému
spolecnost nabizi plosné¢ vSem zaméstnancim stejné zakladni benefity, ale poté jsou
k dispozici také specifické vyhody, které pfedstavuji nadstavbu k plosSnym benefitim a slouzi

k uspokojeni alesponi ¢asti individualnich preferenci [5].

38



Systém alternativnich menu piedstavuje rozdéleni moznych benefitl do urcitych balickd,
kdy si zaméstnanci mohou zvolit, ktery bali¢ek nejlépe vyhovuje jejich potfebam a ten si poté
zvoli. V tomto systému si musi pracovnici vybrat cely bali¢ek a nelze kombinovat benefity

z jednotlivych bali¢kt mezi sebou [5].

Poslednim typem tohoto systému je bufet systém. Ten je ze vSech nejflexibilnéjsi, kdy si
zaméstnanec muze nakombinovat dostupné benefity tak, aby co nejvice uspokojily jeho
potieby. Jediny, ¢im jsou zaméstnanci omezeni, tak ur¢itou ¢astkou, do které se musi ve svém
zameéstnaneckou samoobsluhu za pomoci softwarové podpory. Proto je tento typ vyuzivan

predevsim ve velkych spolecnostech [5].

K témto systémtim je moznost také vyuzit externi poskytovatele, kdy jsou benefity nabizeny

prostiednictvim kupdni nebo elektronickych karet [5].
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4 Zakladni informace o spole¢nosti JIP vychodoceska, a.s

Pro vypracovani této diplomové prace jsem se domluvil na spolupraci se spolecnosti JIP

vychodoceska, a.s. Jedna se o spolecnost, ktera plisobi v potravinarském odvétvi.
Nazev spole¢nosti: JIP vychodoceska, a.s.

Adresa: Hradist’ska 407, Polabiny, 533 52 Pardubice

I1CO: 27464822; DIC: CZ27464822

Zakladni kapital: 2 000 000 K¢

V soucasnosti je skupina JIP nejvétsi ceskou firmou, ktera ptisobi na ¢eském potravinarském
trhu. Jako rozhodujicim pfedmétem cinnosti jsou velkoobchod a maloobchod. Pfedmétem

podnikani déle jsou:
e hostinska ¢innost,
e (innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni dafiové evidence,

¢ silni¢ni motorovéa doprava — nékladni provozovand vozidly nebo jizdnimi soupravami
o nejveétsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li ur€eny k pfepravé zvirat
nebo véci a néakladni provozovanad vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejveétsi

povolené hmotnosti nepiesahujici 3,5 tuny, jsou-li ureny k pteprave zvitat nebo véci,
e prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,
e pekafstvi, cukrafstvi,
e feznictvi a uzenarstvi,
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakon [24].

JIP vychodoceska, a.s. vznikla jakozto jedna ze spole¢nosti skupiny JIP a byla zapsana do
obchodniho rejstiiku 12. listopadu 2004 krajskym soudem v Hradci Kralové. Zakladateli
spole¢nosti byli panové Jan a Ivo Plskovi. Od 19. prosince 2019 je piedsedou predstavenstva

pan Jaromir Kadavy. Sidlo firmy se nachazi v Polabinach v Pardubicich, v ulici Hradist'ska
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s Cislem popisnym 407, postovni smérovaci Cislo 533 52. Jako pravni forma spolecnosti byla
od samého zacatku zvolena akciova spoleCnost a tato skutecnost stale trva. Zakladni kapital
¢ini 2 000 000 K¢. Ten tvoti 2 kusy akcii na jméno v nominalni hodnoté¢ 900 000 k¢ a 1 kus
akcie na jméno v nominalni hodnoté 200 000 K¢. Zakladni kapital je jiz ze 100 % splacen a
jedinym akcionafem je JIP CR s.r.0. Statutarnim organem spoleénosti je pfedstavenstvo, které
tvofi pfedseda predstavenstva pan Jaromir Kadavy, ¢leny pfedstavenstva jsou pan Jan Plsek a
pani Radka Nyklova. Zpusob jednani je nastaven tak, ze spole¢nost zastupuji vzdy minimalné
2 Clenové predstavenstva, z nichz alespoii jeden musi vzdy byt pfedseda predstavenstva.
Primérny pocet zaméstnanct za rok 2021 byl 1 256, coz bylo o 7 vice nez v roce predchozim

[24].
4.1 Vyvoj skupiny JIP

Spolec¢nost JIP byla jiZ od svého zaloZeni orientovana na velkoobchodni prodej potravin bez
zasadni specifikace prodejniho mista. Od samého zacatku byl prodej veden v gastronomii,
retailu, cateringu apod. Vroce 1996 zacal JIP budovat vlastni sit maloobchodnich
diskontnich prodejen na tizemi celé Ceské republiky. Zpo¢atku se jednalo o velmi Gsp&sny
styl prodeje, nicmén¢ pii nastupu nadnarodnich diskontnich fetézcli prestaval byt tento
koncept prodeje uspésny. Proto se spolecnost v roce 1998 zacala pln¢ vénovat velkoobchodni
¢innosti v oblasti komplexni gastronomie. Na tento trh totiz necilily zahrani¢ni obchodni
fetézce, coz pomohlo k velmi dobrym vysledkim prodeje spole¢nosti. Diky tomu mohl JIP
zaujmout piedni misto v prodeji na ceském trhu a navazat mnoho vyznamnych

partnerstvi [22].

Dalsi vyrazny moment pro skupinu JIP nastal pfi zahajeni budovani prodejen Cash & Carry,
kam patfi i prodejna v Pardubicich ve Starém Hradisti. Tento zptsob prodeje probiha tak, ze
si zakaznik pro zbozi piijede sdm do skladu, kde si ho vyzvedne, zaplati ho tam a sdm si dané
zbozi odveze. Nejvyznamnéjsi prodejnou tohoto konceptu se stala prodejna v Brné, ktera byla
oteviena v ervenci roku 2009 a ma prodejni plochu vétsi nez 5 000 m? Tato prodejna

aktualné registruje pies 30 000 zakaznikl [22].

Diky tuspésnému velkoobchodnimu a maloobchodnimu plisobeni na tuzemském trhu vzrostl
celkovy podil prodeje na nezavislém trhu. Tim vznikla celorepublikova velkoobchodni a
maloobchodni sit’ a JIP miize svym zakaznikiim nabizet komplexni sortiment zbozi jako napf.

kolonialni zbozi, ndpoje, non food, drogistické zbozi, Cerstvé zbozi a mrazené zbozi,
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marketingové sluzby, propracovanou logistiku a jiné sluzby spojené s prodejem. Spolecnost

ma navazané spoluprace s vyznamnymi ¢eskymi i zahrani¢nimi partnery [22].

Skupina JIP ma aktudlné¢ 16 velkoobchodnich skladii, které jsou strategicky rozmisténé po
celé Ceské republice tak, aby byla co nejvice usnadnéna logistika a distribuce produktii. Ve
skladech se diikladné¢ db4d na dodrzovani systému analyzy rizika a stanoveni kritickych
kontrolnich bodii (HACCP), aby se pifedchdzelo rizikim, ktera by mohla ohroZovat
bezpecnost potravin. Spolecnost vyuziva systém cross-dock, jehoz principem je mit co
nejpreciznéjsi logistické procesy, coz miize dopomoci k usetfeni ¢asu a finan¢nich prostfedkt
zékaznikl [22]. Cross-dock se zaméiuje na zjednoduSeni procesu od odbéru zbozi od
dodavatele nebo vyrobce, az do dodani zbozi odbérateli. V tomto systému zbozi neni
uskladnovano, ale je plynule dovdzeno ke konkrétnim odbératelim. Aby systém spravné
fungoval, tak je potfeba mit pln¢ synchronizované nejen soucasné dodavky, ale i ty minulé.
Tim dojde k odstranéni nezddoucich vlivli, mezi které se fadi naptiklad zbytecné skladovani
nebo vraceni zboZi. Hlavni myslenkou cross-docku je tedy co nejrychlejsi piepraveni zbozi

s minimalni manipulaci a skladovanim [25].

JIP je Celnim logistickym a distribu¢nim partnerem dvou vyznamnych spole¢nosti. Té€mito
spole¢nostmi jsou Jan Becher — Karlovarskd Becherovka, a.s. a Pivovary Staropramen, s. r. 0.

Skupina JIP je také koncesionaiem pro spolecnost Algida [22].
4.1.1 Typy prodejen skupiny JIP

Momentaln¢ ma skupina JIP pro své zakazniky k dispozici 3 druhy prodejen. Jedna se o 13
prodejen Cash & Carry, které disponuji celkovou prodejni plochou vétsi jak 27 000 m?.
V kazdé z nich se nachazi vice nez 30 000 polozek. Nakupovat zde mohou jak podnikatelé,
tak 1 vefejnost. Rozdil spociva ale vtom, Ze podnikatelé maji vyhodnéjsi ceny
prostiednictvim zékaznické karty. Neustale se pracuje na rekonstrukcich a vystavbé novych

prodejen tohoto typu [22].

Druhym typem prodejen, které provozuje JIP, jsou maloobchodni prodejny. Téch je
v soucasné dobé 23. V téchto prodejnach je dilezitd Cerstvost potravin, kterd je zaruc¢end tim,
ze probihaji dovazky Cerstvého zbozi pravidelné nékolikrat béhem dne. Je zde snaha o co
prodejen probihd také modernizace a vystavba dalSich, aby se jeSté vice rozrostla sit
prodejen [22].
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Poslednim typem jsou franSizové prodejny, které nesou jméno Plus JIP. Téch ma

v soucasnosti skupina JIP vice nez 140 [26].
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5 Analyza soucasného stavu

Tato kapitola bude vénovana popisu soucasné situace ve spolecnosti JIP vychodoceska, a.s.
z pohledu odménovani. Pro tuto analyzu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni a rozhovory.
Nejprve bude predstavena metodika vyzkumu a nésledné dojde k vyhodnoceni dotaznikového

Setfeni.
5.1 Metodika vyzkumu

Pro tuto diplomovou praci jsem vyuzil kombinaci metod dotaznikového Seteni, kdy byl
dotaznik rozeslan mezi zaméstnance spolec¢nosti JIP vychodoceska, a.s. Dalsi podrobnosti o
benefitech ve spolecnosti jsem ziskdval pomoci rozhovorta s ¢lenem piedstavenstva. Povazuji
za dualezité mit kombinaci téchto zdrojii, nebot mam diky tomu zpétnou vazbu jak od
zamestnanct, tak také od vedeni spolecnosti, cozZ mi pomuze ziskat vétsi piehled o tom, jak to
momentalné ve spole¢nosti funguje. Vyuziti dotaznikového Setieni jsem zvolil z divodu,
abych ziskal co nejvice informaci o benefitech od zamé&stnanct, nebot’ povazuji jejich ndzor
za velmi dilezity k ptipadnym Gpravam v systému odménovani ve spolecnosti. Také se jedna
o relativné rychly a snadny zpasob k ziskani Sirokého vzorku odpovédi, ktery poté slouzi

k lepSimu piehledu o systému odménovani.
5.1.1 Faze kvantitativniho vyzkumu
e Faze koncepéni

Jednd se o Gvodni fazi, ve které se stanovi oblast vyzkumu a jeho téma. Déle je potieba
vymezit problém, prostudovat zdroje, ujasnit cil a formulovat hypotézy a pievést preklad

pojmu z teoretického jazyka do observacniho.
e Faze navrhi a planovani

V této fazi vyzkumu probihé predvyzkum a vybird se vhodny typ sbéru dat. Také se zde tvofi

navrh vyzkumného planu a dochazi k pfesné charakteristice dan¢ho objektu.
e Faze empiricka

V empirické fazi probihd ziskani potfebnych udaji ke zkoumané problematice (napf.

dotaznik) a tyto uidaje jsou pfipraveny pro analyzu.

44



e Faze analyticka

Ve ¢tvrté fazi kvantitativniho vyzkumu dochdzi k analyze ziskanych udaji o problému. Tato
analyza probihd prostfednictvim statistickych metod, na zéklad¢, kterych jsou vyvozeny

zavery.
e Faze diseminacni
V posledni fazi kvantitativniho vyzkumu dochazi ke zvefejnéni vysledkt vyzkumu.
5.1.2 Techniky sbéru dat v dotaznikovém Setfeni

e Osobni dotazovani

Osobni dotazovani miZeme rozdé€lit na face to face dotazovani (PAPI — Paper And Pen
Interviewing), kdy tento typ sbéru dat probiha osobn¢ za pomoci papiru a tuzky, a na osobni
dotazovani provadéné za pomoci prenosné¢ho pocita¢e (CAPI — Computer Assisted Personal
Interviewing). CAPI umozZiuje snadnéjsi zapis a kontrolu dat, kdy je mozné si zadat rozpé&ti
moznych odpovédi, co se tyka napi. poctu znakl odpovédi nebo rozpéti hodnot u jednotlivych
otazek a diky upozornéni je pak rychld moznost opravy. Vyhodou osobniho dotazovani je
pozorovani, které tazateli usnadni vyhodnoceni otazek a lepSi pochopeni odpovédi
respondenta. Velmi spolehlivy je také v radmci vybéru vzorku respondentli, nebot’ si tazatel
své respondenty peclivé vybird a odpadd problém s navratnosti dotaznikii. DalSim
usnadnénim je také urCité jednodussi zplisob, jak zauymout dotazovaného, nebot’ se tazatel
nemusi spoléhat na pisemné zaujmuti z Gvodu dotazniku, ale fyzickd pfitomnost mu
pifipominky respondenta. Negativem je C¢asovd a finanéni néarocnost nebo obava
dotazovanych, ze jejich odpovédi nemusi ziistat v anonymité. Tento typ sbéru dat
v dotaznikovém Setfeni ma velmi blizko ke kvalitativnim metoddam, nebot’” ma dotazovany

prostor pro obséahlejsi a pfesnéjsi vyjadieni [32].
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e Telefonické dotazovani

Dalsi typ dotazovani je za pomoci telefonu a pocitate (CATI — Computer Assisted Telephone
Interviewing). Tento sbér dat je oproti pfedchozim vyhodnéj$i v tom, Ze tazatel nemusi za
respondentem dojizdét, ale interview probihd po telefonu, coz umoznuje mnohem vétsi
casovou flexibilitu a dochazi k uspote Casu. Zaroven je vSak zachovana lepSi moznost u
respondenta pro rozvinuti odpovédi. Tazatel mé zase piipadné moznost filtrovat otazky nebo
se doptavat na nejasné odpovédi. Nevyhodou je, Ze neni mozné vidét fecC téla

zainteresovanych osob. Zapisovani a kontrola dat probih4 snadno na pocitaci [32].

e On-line dotazovani

Zkratka CAWI (Computer Assisted Web Interviewing) znac¢i metodu sbéru dat on-line za
pomoci internetu a webovych stranek. Toto dotazovani probihd tak, Ze tvirce dotazniku
vytvoii na internetu webovy dotaznik, ktery si poté respondent otevie ve svém pocitaci a
odpovi na né¢j za pomoci vlastni mysi a klavesnice. V soucasnosti je jiz u tohoto typu
dotazniku moznost zobrazit obrazky, grafy, prehrat reklamy a jiné. Velikou vyhodou je
casova uspora, kdy tazatel rozesle odkaz respondentiim, ktefi jeho prostfednictvim dotaznik
vyplni a béhem relativné kratké doby muze realizator vyzkumu ziskat velké mnoZstvi dat.
Zaroven maji respondenti diveéryhodny pocit, Zze jejich odpoveédi zlstdvaji v anonymité a
neboji se odpovidat dle svych pocitl. Dal§im benefitem je rychlé zpracovani dotazniku, nebot’
jsou jednotlivé odpovédi zaznamenavany v elektrické podobé. Nevyhodou je urcit¢ absence
osobniho kontaktu nebo riziko nepochopeni otazek ¢i odpovédi, kdy respondent ani tazatel

nemaji moznost na doptani se [33].

e Pisemné dotazovani

Pisemné dotazovani je ¢asové i1 financn€ malo narocné a umoziuje kontaktovat osoby, které
by jinym zptisobem byly nedosazitelné. Otazky jsou pfedem zpracovany a dotazovany ma
poté Cas na jejich zodpovézeni. Odpoveédét na né miize az ve chvili, kdy se mu to hodi a ma
na to sam cas, neni pod casovym tlakem, kdy by byl domluven na konkrétni termin
s tazatelem. Nevyhodami tohoto typu dotazovani jsou nizkd navratnost vyplnénych dotaznika
a nereprezentovatelnost ziskanych odpovédi. Tato metoda se vyuziva tam, kde neni potieba
uplna presnost vysledkii. Mize se jednat naptiklad o predbézné vyzkumy. Pro vyhodnoceni i
piithodnéjsi odpovidani respondenta je lepsi, pokud v dotazniku pfevazuji uzaviené

odpovedi [34].
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5.2 Obecné vyhodnoceni dotazniku

V této podkapitole bude piedstavena struktura dotazniku a obecné vyobrazeny jednotlivé
odpovédi respondentti. S pfihlédnutim k vySe uvedenym divodim bylo dotaznikové Setfeni
provedeno on-line formou pomoci Google Forms. V tomto prostfedi jsem nejprve dany
dotaznik vytvoftil, a poté jej odeslal ¢lenovi predstavenstva JIP vychodoceska, a.s., ten mi

nasledn¢ zafidil rozeslani dotazniku mezi zaméstnance spolecnosti.

Tabulka 3: Pozadovany minimalni pocet respondenti

Pti velikosti zakladniho souboru Priblizna velikost vybérového souboru
Do 20 jednotek 100 %

Do 100 jednotek 80 %

Do 1 000 jednotek 40 %

Do 10 000 jednotek 7.5 %

Do 100 000 jednotek 1,5 %

Do 1 000 000 jednotek 0,25 %

Do 10 000 000 jednotek 0,06 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, data [16]

Pro vyplnéni tohoto dotazniku bylo zapotfebi minimalné 95 respondenti. Dotaznik se mi
vratil vyplnény 103 odpovéd’'mi, takze tato podminka byla splnéna. Vyplnéni dotazniku
probihalo anonymné tak, aby se jednotlivi respondenti nebali na otdzky odpovidat podle
svého pocitu a zaméstnanci neméli strach, ze se nékteré jejich odpovedi otoci ve zlém proti
nim. Dotaznik byl sestaven tak, aby obsahoval pouze pottebné otazky k danému vyzkumu a
nezabral respondentim mnoho ¢asu nebo je dokonce od jeho vyplnéni odradil aplné€. Stejny
postup byl zvolen u potadi jednotlivych otazek, které¢ také bylo nastaveno tim stylem, abych si
neodradil respondenty u prvnich otdzek. Vysledna podoba dotazniku Cinila 17 otazek, z nichz
16 bylo povinnych a jedna nepovinna (otizka ¢. 13), na kterou méli odpovidat pouze ti
respondenti, kteti v pfedchozi otazce zvolili moznost odpovédi “Ano*. Z diivodu usnadnéni
zpracovani vyslednych dat, byla snaha mit co nejvétsi pocet uzavienych odpovédi. Nakonec

takovych otazek bylo 16, pouze jedna otazka (otazka €. 6) byla polouzaviena, kdy respondenti
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mohli vepsat 1 svoji vlastni odpovéd’ v piipadé, Ze by jim v seznamu moZnych odpovédi ta

jejich chybéla.
Otazka ¢. 1 - Pozice ve firmé?

Prvni otazka vtomto dotazniku mela za cil zjistit pozici jednotlivych respondentd ve
spolecnosti. V této otdzce byla snaha o seskupeni jednotlivych profesi do obecnéjSich skupin
tak, aby nebylo mnoho moznosti po par odpovédich, ¢imz by dochazelo ke zkreslovani
vysledki. Zaroven ale bylo nutné vybrat skupiny tak, aby se v nich dokazal identifikovat
kazdy jedinec ve spole¢nosti. Vysledné moznosti v této otazce byly management, technicko-
hospodaisky pracovnik, obchodni zastupce a délnicka profese. Nejvice dotazovanych zvolilo
jako svoji moznost odpoveéd’ délnickd profese. Celkem tuto odpoveéd oznacilo 40 respondentd.
Druhou nejcastéjsi odpovédi byla moznost technicko-hospodéisky pracovnik, kterou zvolilo
32 dotazovanych. 21 lidi vybralo jako svoji moznost obchodni zastupce. Dotaznik
zodpovedélo také 10 Clenii z managementu. Procentudlni zastoupeni jednotlivych skupin je

vidét v grafu €. 1.

Graf 1. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 1

Pozice ve firmé?
103 odpovédi

® Management

@ Technicko-hospodaisky pracovnik
Obchodni zastupce

@ Délnicka profese

Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

48



Otazka €. 2 - Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

V této otazce respondenti odpovidali, jak dlouho jiz ve spolecnosti JIP vychodoceska, a.s.
pracuji. Zaméstnanci méli na vybér 5 riznych moznosti, jak odpovédét: do 1 roku, 1-5 let, 6-
10 let, 11-15 let a 16 a vice let. Nejvice dotazovanych ve spolecnosti momentalné ptisobi 6-10
let. Tuto moznost zvolilo z celkovych 103 odpovédi 43 lidi. Jako dalsi v pofadi byla moznost
1-5 let, kterou zvolilo 22 lidi, o pouhé 3 odpovédi méné¢ meéla moznost 11-15 let. 14
respondentli je v této spoleCnosti relativné kratce, a to do 1 roku. Neyjméné odpovédi bylo
nasbirdano u moznosti 16 a vice let, takovych osob bylo celkem 5. Vzhledem k tomu, zZe je to
jiz mnoho let v jedné spolecnosti a obecné je v soucasné dobé¢ spise trend, ze lidé ¢astéji méni
své zaméstnani a nejsou zvykli byt mnoho let v jedné firmé, tak neni piekvapenim, ze tuto
moznost zvolilo nejméné respondentti. Pro vétsi prehlednost jsou opét vyznacena procenta

jednotlivych odpovédi v grafu €. 2.

Graf 2. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 2

Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?
103 odpovedi

@ Do 1 roku
® 1-5let
6-10 let
@ 11-15 let
@ 16 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 3 - Dostavate zaméstnanecké benefity?

V poftadi tfeti otdzka byla zamétena na to, zda zaméstnanci dostavaji zaméestnanecké benefity.
64 respondentii zvolilo moznost ano, 39 odpovédélo, Ze nedostavaji zaméstnanecké benefity.
S témito vysledky je nutné pracovat opatrné, nebot’ ne vsichni tieba tusi, co je zaméestnanecky
benefit, Ze se nejednd pouze o véci jako je MultiSport benefit karta, stravenky apod., ale
benefitem jsou napiiklad i samotné prémie. Z dostupnych vysledkii je mozné ale potvrdit, Ze

vétSina lidi alesponi jeden benefit dostava.

Graf 3. Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 3

Dostavate zaméstnanecké benefity?
103 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

50



Otazka ¢. 4 - Chodite na vzdélavaci kurzy a Skoleni?

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda a v jaké mife chodi zaméstnanci JIP vychodoceska, a.s. na
vzdélavaci kurzy a skoleni. Ze 103 respondentl zvolilo odpovéd’ ne 64 osob, coz ¢ini 62,1 %
dotazovanych. Na vzdélavaci kurzy ¢i Skoleni chodilo 39 respondentd (37,9 %

dotazovanych).

Graf 4. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 4

Chodite na vzdéldvaci kurzy a skoleni?
103 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 5 - Mate zajem navStévovat vzdélavaci kurzy a Skoleni?

Pata otazka tohoto dotaznikové Setfeni svym zpiisobem navazovala na otazku ptedchozi.
Tykala se toho, zda je mezi zaméstnanci viibec zajem navstévovat podobné vzdélavaci kurzy
a Skoleni. Odpovédi na tuto otazku byly velmi podobné jako na otdzku piedchozi.
61 respondenttl odpovédélo, ze by nemélo zéjem navstévovat vzdélavaci kurzy a skoleni. Za

tuto moznost by naopak bylo rado 42 dotazovanych.

Graf 5. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 5

Mate zdjem navstévovat vzdélavaci kurzy a skoleni?
103 odpovéd(

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 6 - Ktery stavajici benefit je pro Vas nejlepsi?

Otazka ¢. 6 byla jako jedina zcelého dotazniku polouzaviend. To znamend, ze kromé
nabizenych odpoveédi mohli respondenti zvolit jinou moznost, kterou by napsali svymi slovy.
Tuto moznost vSak zadny z dotazovanych nevyuzil a vSichni si vybrali z jiz pfedepsanych
odpovédi. Jelikoz se jednalo o otdzku ohledné konkrétnich benefitli, kterych existuje cela
fada, tak obsahovala nejvice moznosti, mezi kterymi si mohli dotazovani vybrat. Téchto
moznosti bylo 9 a dal$i moznosti byla jiz zminéna vlastni odpovéd’. Vice nez polovina
dotazovanych, konkrétn¢€ 56 osob, vybralo jako nejlepsi benefit prémie. Tento podil mé viibec
nepiekvapil, nebot’ penize jsou pro mnoho lidi dostacujici a hlavni benefit, ktery ovliviiuje
vybér konkrétniho zaméstnani. Druhou nejcasté€j$i odpovedi byl firemni telefon, pro ktery se
rozhodlo 18 osob. 12 lidi zvolilo jako svoji odpovéd’ firemni automobil. Dal§imi v potadi
byly postupné stravenky, které oznacilo 9 lidi, dovolena navic se 6 hlasy a po jednom hlasu
obdrzelo dal$i vzdélavani a 13. plat. Zadny z respondentti neozna¢il jak Sick Days, tak
MultiSport benefit kartu; z rozhovoru s ¢lenem pfedstavenstva jsem se poté dozvédel, Ze tento

typ benefiti spolecnost nenabizi.

Graf 6. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 6

Ktery stavajici benefit je pro Vas nejlepsi?
103 odpovedi

® Prémie
@ Stravenky
Firemni automobil
@ Firemni telefon
@ Dalsi vzdélavani
@ Dovolena navic
® 13. plat
® Sick Days
@ MultiSport benefit karta

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 7 - Jste spokojeni se systémem odménovani ve spolec¢nosti?

Otazka ¢. 7 se tykala spokojenosti zaméstnancli se syst¢tmem odménovani ve spole¢nosti.
Respondenti méli moznost odpovédét bud’ ano, nebo ne. Casto plati, Ze jsou lidi ve svém
zameéstnani nespokojeni s tim, jak jsou za svoji praci odménéni. V daném piipadé vSak
struktura odpovédi tuto skute¢nost nepotvrzuje. Vice lidi odpovédélo, ze jsou spokojeni se
syst¢émem odménovani. Konkrétné se jednalo o 64 lidi (62,1 % dotazovanych), odpovéd’ ne

zvolilo 39 osob (37,9 % dotazovanych).

Graf 7. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 7

Jste spokojeni se systémem odménovani ve spole¢nosti?
103 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 8 - Motivuji Vas stavajici benefity k lepSim pracovnim vykoniim?

Jedna se o otazku, ktera svym zptisobem navazuje na tu pfedchozi. Zde nejde ptfimo o to, zda
jsou zaméstnanci s odménovanim spokojeni, ale otazka je zaméfend na to, zda je stavajici
benefity motivuji k lepSim pracovnim vykonim. Opét se dalo odpovidat pouze moznostmi
ano, ¢i ne a znovu se vice respondentii pfiklonilo k moZnosti ano. Motivovano k lepSim
pracovnim vykonum se citilo 58 dotazovanych. Naopak 45 jedincii nemélo pocit, ze by je
stavajici benefity povzbuzovaly k lepSim pracovnim vykontim. V této otdzce bych na misté
vedeni spolecnosti chtél mit vétsi prevahu kladné odpovédi, nebot’ motivovani zaméstnanci

by podavali lepsi vykony, coz by mélo pozitivni vliv na celkové vysledky spolecnosti.

Graf 8. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 8
Motivuji Vas stavajici benefity k lepsim pracovnim vykonim?
103 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 9 - Mate radsi penéZni, nebo nepenézni benefity?

Z mého pohledu nepiekvapivy vysledek piinesly odpovédi na otizku ¢. 9, kterd byla
zaméfena na to, zda zaméstnanci preferuji radsi penézni, ¢i nepenézni benefity. S velikou
prevahou ziskala vice hlasti odpoved’ "ano". Konkrétné se jednalo o 73 lidi ze 103. Rovnych
30 lidi odpovédelo, ze preferuji nepenézni Cast benefitl. Procentualni rozd€leni je mozno

vidét v grafu €. 9.

Graf 9. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 9

Mate radsi penézni, nebo nepenézni benefity?
103 odpovéd(

@ Penézni
@ Nepenézni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 10 - Jste radsi pro fixni, nebo flexibilni mzdu?

U otazky ¢. 10 byly na vybér opét dvé odpovédi. Tentokrat se jednalo o otazku, zda
respondenti preferuji radsi fixni mesi¢ni mzdu, nebo flexibilni. Vyhodou flexibilni mzdy je,
ze za normalnich okolnosti zaméstnanec vi, kolik si vydéla, ma ve smlouvé pevné stanovenou
castku. Naopak u flexibilni mé&si¢ni mzdy je zaméstnanec vice motivovany, nebot jeho
vydélek zavisi vice na jeho odvedenych vykonech. To nuti zaméstnance vynalozit vétsi sili
do prace, ¢imz by mélo dochazet k lepsSim vysledkim jednotlivych tyma a nésledné celé
spoleCnosti. Pfi takto nastavené mzd¢ by mél mit zaméstnanec moznost si vydélat vice, nez
kolik by dostal pfi fixné stanovené mzdé. Zaroven by si ale mohl pfi nedostate¢nych
vykonech vydélat ménég, nez by byla fixni hranice mésicni mzdy. Z pozice zaméstnavatele
spolecnosti bych co nejvice preferoval flexibilni slozku, kterda by mi pomdhala udrzet
zameéstnance motivované. Pokud se podivame na vysledky, tak 66 lidi preferuje fixni mésicni

mzdu. Oproti tomu 37 lidi by preferovalo pravé flexibilni mésicni mzdu.

Graf 10. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 10

Jste radsi pro fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdu? (Vyse flexibilni mzdy zavisi na odvedenych
vykonech jedince a tymu. Jeji vySe miZe byt proto jak nizsi, tak i vy$sSi nez u mzdy fixni.)
103 odpovédi

® Fixni
@ Flexibilni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 11 - Myslite si, Ze jste dobre informovani o benefitech ve spole¢nosti?

Otazka ¢. 11 byla zaméfend na to, zda zaméstnanci maji pocit, Ze jsou dobie informovani o

"

benefitech ve spole¢nosti. Odpovidat se dalo jednoduse bud’ "ano", nebo "ne". 57 z
dotazovanych si mysli, Ze je spole¢nost dobfe informuje o benefitech ve spolecnosti. Oproti

tomu 46 lidi ma pocit, Ze ve spolecnosti nejsou dobie informovani o systému benefitt.

Graf 11. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 11

Myslite si, Ze jste dobfe informovani o benefitech ve spole¢nosti?
103 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 12 - Vite, co je to CAFETERIA systém?

Jedinou otazkou, kterd meéla pfimy vliv na odpovidani, ¢i neodpoviddni na néckterou
z nésledujicich otdzek byla otazka ¢. 12. Ta meéla za cil zjistit, zda maji zaméstnanci
povédomi o tom, co je to CAFETERIA systém. Na dalsi otazku poté méli odpovidat pouze ti,
kteti v této otazce zvolilo odpovéd’ “ano®. Takovych respondentli v mém dotazniku bylo 27.
Naopak 76 dotazovanych odpovédélo zaporné€. Toto rozlozeni hlast mé nepiekvapilo, nebot’

se jedna o systém, ktery zatim neni v ¢eskych firmach pfili§ rozsiten.

Graf 12. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 12
Vite, co je to CAFETERIA systém?
103 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 13 - Pokud vite, co je to CAFETERIA systém, jste pro jeho uzivani?

Jak jiz bylo zminéno, tak na tuto otazku méli odpovidat pouze ti, ktefi zvolili v pfedchozi
otazce za svoji odpovéd moznost ano. Nicméné pouzity systém Google Forms neumoziuje
zobrazit otdzku pouze tém, ktefi na pfedchozi otdzku odpovédéli "ano", coz komplikovalo
vyhodnoceni této otazky. Pouze 27 respondentl zvolilo v pfedchozi otdzce moznost "ano",
piesto na tuto otazku odpovidalo 57 respondentii, z nichz 38 zvolilo moznost ne, naopak 19
lidi zvolilo moznost ano. Jelikoz jsou ale v téchto odpovédi zahrnuti i respondenti, ktefi
oznacili, Ze nevi, co je to CAFETERIA systém, tak jsem pomoci kontingen¢ni tabulky
vyfiltroval pouze ty dotazované, ktefi zvolili v otazce €. 12 moznost ano. Vysledné hlasy poté
muzeme vidét v grafu €. 13. Zného je mozné vycist, Ze celkové tedy odpovidalo 27
respondentli. U téchto respondentl pievazovala u této otdzky moznost ano. Takto celkem
odpovédeélo 17 dotazovanych, naopak 10 lidi si mysli, Ze by to pro n€ nebyl vhodny benefitni

systém.
Graf 13. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 13

Pokud vite, co je to CAFETERIA systém, jste pro jeho
uzivani? (Odpovézte pouze v pripadé, Ze jste v predchozi
otazce zvolili odpovéd ano.)

27 odpovedi
®m Ano

m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14 - VaSe pohlavi?

Otazka ¢. 14 byla zaméfena na pohlavi respondenti. Cilené byla zafazena az ke konci
dotaznikového Setfeni, abych neodradil respondenty na zacatku, kde odpovidali na otdzky
tykajici se samotného tématu diplomové prace. Vzhledem k pozadavkim dne$ni doby byly
zvoleny moznosti pro odpovéd’ "muz", "Zena", nebo "jiné". VSech 103 respondentl nicméné
odpovédélo variantami bud’ muz, ¢i Zena. Konkrétni rozdéleni bylo lehce ve prospéch muzi,
kterych dotaznik vypliiovalo 60, Zen se dotaznikové Setfeni Ui€astnilo 43. Pokud se podivame
na rozdeleni dle jednotlivych profesi, tak d€lnickou profesi oznacdilo 28 muzii a 12 Zen,
v managementu to bylo 7 muzi a 3 Zeny a obchodniho zastupce oznacilo 12 muzi a 9 Zen.

Naopak moznost technicko-hospodaisky pracovnik vybralo vice Zen. Konkrétné jich bylo 19,

zatimco muzu takto hlasovalo 13.

Graf 14. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 14

Vase pohlavi?
103 odpovedi

® Muz
® Zena
Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 15 - VEk?

Otéazka €. 15 byla, ze stejného divodu jako otdzka ptedchozi, zatazena az ke konci dotazniku.
Jejim cilem bylo zjistit vékové rozlozeni jednotlivych respondentti. Zvolil jsem rozdéleni do 4
skupin. Prvni v€kova skupina byla do 30 let. Jako dal$i rozmezi jsem zvolil 31-40 let, poté
41-50 let. Posledni vékovou skupinu byli obcané, ktefi dosahli véku 50 let a vice. Toto
rozmezi bylo zvoleno tak, aby bylo mozné povazovat preference v jednotlivych vékovych
skupinach za podobné, zaroven aby jich nebylo pfili§ mnoho, coz by se pii vzorku kolem 100
respondentl slozit¢ vyhodnocovalo. Napfiklad jsem nechtél mit skupinu pod 20 let, kde by
bylo maximaln¢ par jednotek zaméstnanct a jejich vyhodnoceni by nebylo vypovidajici a
stejné¢ by muselo pfi vypoctech dochdzet ke slouceni jednotlivych skupin. Pokud se jiz
podivame, jak byly rozlozené jednotlivé skupiny, tak nejvice dotazovanych bylo v rozmezi
31-40 let. Takovych lidi vyplnilo dotaznik 37. Velmi podobné zastoupeni mély skupiny 41-50
let a osoby do 30 let, kde se identifikovalo 28, respektive 27 dotazovanych. Nejmensi
zastoupeni méli lidé ve véku 51 let a vice, kterych tento dotaznik vyplnovalo 11. Pokud
bychom se opét podivali na rozdéleni podle profesi, tak ve skupin€ do 30 let pracuje 17 lidi
v délnickych profesich, 7 jako obchodni zastupce a 3 1idé jsou vedeni jako TH pracovnik. Ve
skupiné v rozmezi 31-40 let pracuje 11 lidi v délnickych profesich, 1 v managementu, 7
v pozici obchodniho zastupce a 18 lidi pracuje jako TH pracovnik. V rozmezi 41-50 let
vykonava 10 lidi délnické profese, 6 osob je v managementu, 5 dotazovanych pracuje jako
obchodni zastupce, TH pracovnikil je v této vékové skupin€ 7. V nejstarsi vékové skupiné
byly zastoupeni 2 osoby vykonavajici délnické profese, 3 osoby v managementu, 2 obchodni

zastupci a 4 TH pracovnici.
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Graf 15. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 15

@ Do 30 let
@ 31-40 let
© 41-50 let
® 51 avice let

Veék?
103 odpovedi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 16 - Jaky je Vas nejvyssi dosaZeny stupen vzdélani?

Ptedposledni otazka tohoto dotaznikového Setfeni se zabyvala zjisténim, jaky nejvyssi stupen
vzdélani dosahli jednotlivi respondenti. Na vybér bylo z péti moznosti. Jednalo se o zékladni
Skolu, stfedoskolské bez maturity, stfedoskolské s maturitou, vyssi odborna Skola a
vysokoskolské vzdélani. Tentokrat nezlstala Zadnd z moznosti bez odpovédi. Nejveétsi
zastoupeni v tomto vyzkumu meéli lidé, jejiz nejvysSi stupent dosazeného vzdelani byl
sttedoSkolské s maturitou. Takto zodpoveédélo 37 dotazovanych. Témét stejné odpovédi mely
dalsi dvé moznosti. Jednalo se o vysokoskolské vzdélani a stiedoSkolské vzdélani bez
maturity. Usp&$nych absolventi vysoké 3koly se ucastnilo tohoto vyzkumu 27.
StiedoSkolskym vzdélanim bez maturity ukoncilo svoji Skolni dochdzku 25 dotazovanych. 10
respondentll ma vzdelani z vyssi odborné skoly. 4 1lidé ukoncili svoji Skolni dochdzku po

absolvovani vysoké skoly.

Graf 16. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 16

Jaky je Vas nejvyssi dosazeny stupen vzdélani?
103 odpovedi

@ Zikladni 3kola

@ Stiedoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou

@ \/y33i odborna skola

@ V/ysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 17 - Jaké vySe dosahuje VaSe hruba mési¢ni mzda?

Posledni otazka v tomto dotaznikovém Setieni byla asi ta nejcitlivéjsi. Méla za cil, v urcitych
rozmezich, zjistit, jaké vySe dosahuje hruba mési¢ni mzda jednotlivych tcastnikti. Z tohoto
ditvodu se tato otdzka nachdzi az na uplném konci dotaznikového Setfeni. Na vybér bylo z 5
moznosti. Jednalo se 0 moznosti 20 000 K¢ a mén¢, vice nez 20 000 K¢ a zaroveil nejvice
30 000 K¢, dale vice nez 30 000 K¢, ale do maximalni vySe 40 000 K¢, poté byla moznost
zvolit rozmezi vice nez 40 000 K¢ az 50 000 K¢ a posledni moznost byla pro zaméstnance,
jichz hruba mési¢ni mzda ptesahuje 50 000 K¢&. Pies 30 % se dostaly dvé moznosti. Jednalo se
o odpovedi "> 30 000 < 40 000 K¢" a "> 20 000 < 30 000 K¢". Prvné zminénou variantu
zvolilo 33 % respondentii, coz odpovidalo 34 hlasiim, druhd varianta méla o 1 hlas méné¢, coz
¢inilo 32 %. 20 lidi odpovédélo, Ze jejich hrubd mésicni mzda dosahuje vyse

mzda 50 000 K¢, u 6,7 %, coz odpovidalo 7 lidem, neptesahla tato ¢astka 20 000 K¢.

v rozmezi "> 40 000 < 50000 Kc¢". U 9 respondentti prevySuje jejich hruba meésicni

Graf 17. Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 17

Jaké vyse dosahuje Vase hruba mési¢ni mzda?
103 odpovédi

@ <20000Ks

@ > 20000 < 30 000 K&
> 30 000 < 40 000 K&

@ > 40000 <50 000 K&

@ > 50000 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.3 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

V této podkapitole budou sestaveny a vyhodnoceny jednotlivé stanovené hypotézy. Bude se
jednat o ovéfovani vzajemnych vztaht dvou proménnych z riznych hledisek, kdy alespon
jedna z nich je slovni. Z tohoto diivodu je vhodné pouzit neparametrické testy. Konkrétné byl
zkouman vliv profese, odpracované doby ve spolecnosti, véku zaméstnancl, vySe hrubé
mesiéni mzdy a pohlavi zaméstnancli na benefity. Pro vyhodnoceni hypotéz bude pouzita
metoda Chi-kvadrat, v pfipadech, kde budou testy provadény z tabulky 2x2, bude pouzit
presny Fishertv test. Hladina vyznamnosti alfa byla pro vS§echny vypocty stanovena na Grovni
0,05. Dalsim dtlezitym faktorem je, aby v matici o¢ekavanych Cetnosti byly alespont v 80 %
hodnoty vétsi nez 5. V ptipad¢é potvrzeni zavislosti, bude mira zavislosti ur¢ena na zakladé
Pearsonova koeficientu kontingence C. Vysledné hodnoty tohoto koeficientu nabyvaji hodnot
mezi 0 a 1 s tim, Ze ¢im bliZ je vysledek blize k 1, tim je jejich zavislost t€snéjs$i. Konkrétné
se budou hodnoty od 0 do 0,3 oznacovat jako slab4a mira zavislosti, hodnoty vétsi nez 0,3 a
zarovenn do 0,8 budou oznaceny jako stfedné silnd mira zévislosti a hodnoty nabyvajicich
hodnot vétsich nez 0,8 budou oznacovany jako silna mira zavislosti. Statistické¢ vypocty byly

provedeny v programu Past.

V jednotlivych posuzovanich doslo nejprve ke stanoveni hypotéz. Poté se musela vytvofit
tabulka naméfenych Cetnosti. V této tabulce se vytvofily okrajové Cetnosti. Nésledné bylo
zapotiebi vytvorit tabulku ofekavanych cetnosti. V piipadé splnéni podminek v této tabulce
byla data naméfenych Cetnosti pfevedena do programu Past, ve kterych probéhl vypocet
hodnoty p. Ta se nasledn¢€ porovnala s hodnotou alfa a doslo k potvrzeni, ¢i zamitnuti Ho.
Poté se pomoci Pearsonova koeficientu kontingence posoudila mira zavislosti a byla

formulovéna slovni odpovéd'.
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Hypotéza ¢. 1: Ma profese vliv na to, zda zaméstnanci dostiavaji zaméstnanecké

benefity?
Formulace hypotéz:

Ho: Dostavani zaméstnaneckych benefitii nezavisi na profesi zaméestnance.

Hi: Dostavani zaméstnaneckych benefitii zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 4: Dostavani benefiti dle profesi

Odpovédi
Profese ne ano Soucet
Délnicka profese 25 15 40
Management 0 10 10
Obchodni zastupce 3 18 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 11 21 32
Soucet 39 64 103

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka 5: Ocekavané Cetnosti — Dostavani benefitii dle profesi

Odpovedi
Profese ne ano
Délnicka profese 15,15 24,85
Management 3,79 6,21
Obchodni zastupce 7,95 13,05
Technicko-hospodarsky pracovnik 12,12 19,88

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 8,13E-05

Z vypocitané hodnoty p je zfejmé, ze p je menSi nez hladina vyznamnosti alfa 0,05, coz
znamena, ze Ho zamitame. Tento vysledek ukazuje, ze profese ma vliv na to, zda

zaméstnanec ve spolecnosti JIP vychodoceska, a.s. dostavd zaméstnanecké benefity.
Hodnota Pearsonova kontingené¢niho koeficientu C: 0,41588

Z hodnoty Pearsonova kontingencniho koeficientu je mozno urcit, zZe existuje stfedné silna

mira zavislosti mezi témito dvéma proménnymi.
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Hypotéza ¢. 2: Ma profese vliv na to, zda zaméstnanci chodi na vzdélavaci akce?

Ho: Dochéazeni zaméstnancti na vzdélavaci akce nezavisi na profesi zaméstnance.
Hi: Dochazeni zaméstnancti na vzdélavaci akce zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 6: Chozeni na vzdélavaci akce dle profesi

Odpovedi
Profese ne ano Soucet
Délnicka profese 33 7 40
Management 4 6 10
Obchodni zastupce 7 14 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 20 12 32
Soucet 64 39 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7: Oc¢ekavané Cetnosti — Chozeni na vzdélavaci akce dle profesi

Odpovedi
Profese ne ano
Délnicka profese 24,85 15,15
Management 6,21 3,79
Obchodni zastupce 13,05 7,95
Technicko-hospodarsky pracovnik 19,88 12,12

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,00087871

Také u hypotézy €. 2 se ukazuje, Ze hodnota p je mensi nez hladina vyznamnosti alfa 0,05. To
znamend, Ze Ho byla zamitnuta a vybrana profese zaméstnance mé vliv na to, zda chodi na

vzdelavaci akce.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,37197

Vypocitana hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C zna¢i, Ze mezi profesi

zaméstnancl a dochézenim na vzdélavaci akce existuje stfedné€ silnd mira zavislosti.
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Hypotéza €. 3: Ma profese vliv na zijem zaméstnancii chodit na vzdélavaci akce?

Ho: Zajem zaméstnanci chodit na vzdélavaci akce nezédvisi na profesi zaméstnance.

Hi: Zajem zamé&stnanct chodit na vzdélavaci akce zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 8: Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle profesi

Odpovedi
Profese ne ano Soucet
Délnicka profese 35 5 40
Management 3 7 10
Obchodni zastupce 8 13 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 15 17 32
Soudet 61 42 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 9: Oc¢ekavané Cetnosti — Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle profesi

Odpovédi
Profese ne ano
Délnicka profese 23,69 16,31
Management 5,92 4,08
Obchodni zastupce 12,44 8,56
Technicko-hospodarsky pracovnik 18,95 13,05

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 4,70E-05

Také v tomto ptipad¢ vysla hodnota p méné, nez stanovend hodnota alfa 0,05 a Ho byla
zamitnuta. To ma za nasledek, ze profese ma vliv na to, zda maji zaméstnanci zajem

dochdzet na vzdélavaci akce.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,42482

Vysledna hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C ukazuje stiedné silnou miru

zavislosti zvolenych proménnych.
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Hypotéza ¢. 4: Ma profese vliv na zvoleni nejlepSiho benefitu?

Ho: Zvoleni nejlepSiho benefitu nezdvisi na profesi zaméstnance.

Hi: Zvoleni nejlepsiho benefitu zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 10: Vliv profese na zvoleni nejlepsiho benefitu

Odpovedi
Profese jiné Prémie Soucet
Délnicka profese 14 26 40
Management 4 6 10
Obchodni zastupce 15 6 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 14 18 32
Soucet 47 56 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 11: Ocekavané ¢etnosti — Vliv profese na zvoleni nejlepSiho benefitu

Odpovedi
Profese jiné Prémie
Délnicka profese 18,25 21,75
Management 4,56 5,44
Obchodni zastupce 9,58 11,42
Technicko-hospodarsky pracovnik 14,60 17,40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,054335

K vyhodnoceni této hypotézy musela byt piepracovand tabulka naméfenych cetnosti.
V tabulce ocekdvanych Cetnosti byla totiZ spocitdna hodnota mensi nez 5 ve vice nez 20 %
pripadt. Problém nastal v tom, ze vétSina respondentl zvolila jako svoji odpoveéd” moznost
prémie a u ostatnich moznosti bylo malo zvolenych odpovédi. Proto doslo ke slouceni
moznosti v tabulce a vysledné odpovédi byly zarazeny bud’ jako jiné, nebo prémie. Z téchto
vysledki je poté ziejmé, Ze hodnota p je vétsi, nez hladina vyznamnosti alfa 0,05. To
znamena, Z¢ Ho nebyla zamitnuta a prokazalo se, Ze vybrana profese nema vliv na vybér

nejlepsiho benefitu.
Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,2626

JelikoZ je hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu mensi nez 0,3, tak to znamena, ze

existuje pouze slab4 mira zavislosti mezi témito zvolenymi proménnymi.
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Hypotéza €. 5: Ma profese vliv na spokojenost se systétmem odménovani ve spole¢nosti?

Ho: Spokojenost se syst¢tmem odméiovani ve spole¢nosti nezavisi na profesi zaméstnance.
Hi: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti zavisi na profesi zaméestnance.

Tabulka 12: Vliv profese na spokojenost se systémem odménovani ve spoleénosti

Odpovedi
Profese ne ano Soucet
Délnicka profese 24 16 40
Management 1 9 10
Obchodni zastupce 5 16 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 9 23 32
Soucet 39 64 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 13: Ocekavané Cetnosti — Vliv profese na spokojenost se systémem odménovani
ve spolecnosti

Odpovedi
Profese ne ano
Délnicka profese 15,15 24,85
Management 3,79 6,21
Obchodni zastupce 7,95 13,05
Technicko-hospodaisky pracovnik 12,12 19,88

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,0021076

Z vypocitané vysledné hodnoty p, kterd je mensi nez hladina vyznamnosti alfa 0,05, je mozné
usoudit, Zze profese ma vliv na spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti, nebot’

byla Ho zamitnuta.

Pro zajimavost byl vypocitan Chi-kvadrat pro tuto tabulku, ze které byla odebrand délnicka
profese a vysledek by poté byl, Zze zvolena profese by neméla vliv na spokojenost se

systémem odménovani ve spolecnosti.
Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,35323

Z hodnoty Pearsonova kontingen¢niho koeficientu vyplyva stiedné silna mira zavislosti téchto

dvou proménnych.
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Hypotéza ¢. 6: Ma profese vliv na preferovani penéZnich, nebo nepenéznich benefitii?

Ho: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitl nezavisi na profesi zaméstnance.

Hi: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitli zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 14: Vliv profese na preferovani penéZnich, nebo nepenéZnich benefiti

Odpovedi
Profese Nepenézni Penézni Soucet
Délnicka profese 5 35 40
Management 4 6 10
Obchodni zastupce 9 12 21
Technicko-hospodarsky pracovnik 12 20 32
Soucet 30 73 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 15: Ocekavané cetnosti — VIiv profese na preferovani penéZnich, nebo
nepenéZnich benefiti

Odpovedi
Profese Nepenézni Penézni
Délnicka profese 11,65 28,35
Management 2,91 7,09
Obchodni zastupce 6,12 14,88
Technicko-hospodaisky pracovnik 9,32 22,68

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,030178

Pti porovnani vysledné hodnoty p a hladiny vyznamnosti alfa 0,05 je mozno tvrdit, Ze profese
ma vliv na preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefiti. Ho byla v tomto pitipadé

zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,28252

Ackoli byla Ho zamitnuta, tak z hodnoty Pearsonového kontingencniho koeficientu C je

mozno vy¢ist, ze existuje pouze slabd mira zavislosti t€chto dvou proménnych.
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Hypotéza ¢. 7: Ma profese vliv na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy?

Ho: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy nezéavisi na profesi zaméstnance.

Hji: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy zavisi na profesi zaméstnance.

Tabulka 16: Vliv profese na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy

Odpovedi

Profese Fixni Flexibilni Soucet

Délnicka profese 34 6 40

Management 5 5 10

Obchodni zastupce 6 15 21

Technicko-hospodarsky pracovnik 21 11 32

Soucet 66 37 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17: Ocekavané cetnosti — Vliv profese na preferovani fixni, nebo flexibilni

mésiéni mzdy

Odpovedi
Profese Fixni Flexibilni
Délnicka profese 25,63 14,37
Management 6,41 3,59
Obchodni zastupce 13,46 7,54
Technicko-hospodaisky pracovnik 20,50 11,50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,00016952

Pfi tomto porovnani vysledné hodnoty p s hladinou vyznamnosti alfa 0,05 je nutné Ho
zamitnout, jelikoZz je hodnota p mensi. Z tabulky namétenych Cetnosti je mozno vidét, Ze
zaméstnanci v délnickych profesich vyrazné preferuji fixni mési¢ni mzdu. S mensim rozpé&tim
toto Ize tvrdit také o TH pracovnicich, zatimco obchodni zastupci preferuji flexibilni mésicni

mzdu. Lidé v managementu jsou ve stejném poctu zastoupeni v obou dostupnych variantach.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,40326

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C ndm ukazuje sttedné silnou miru zavislosti

profese na preferovani fixni, nebo flexibilni mésicni mzdy.
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Hypotéza ¢. 8: Ma odpracovana doba ve spoleCnosti vliv na to, zda zaméstnanci

dostavaji zaméstnanecké benefity?

Ho: Dostavani zaméstnaneckych benefitl nezavisi na odpracované dobé ve spole¢nosti.

H;i: Dostavani zaméstnaneckych benefitl zavisi na odpracované dob¢ ve spolecnosti.

Odpovedi
Odpracovana doba ve spole¢nosti ne ano Soucet
Do 1 roku 11 3 14
1-5 let 8 14 22
6-10 let 14 29 43
11 a vice let 6 18 24
Soucet 39 64 103
Zdroj: Vlastni zpracovani
Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti ne ano
Do 1 roku 5,30 8,70
1-5 let 8,33 13,67
6-10 let 16,28 26,72
11 a vice let 9,09 14,91

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,0070999

V tomto ptipadé bylo opét nutné upravit vychozi tabulky, nebot’ v moznosti 16 a vice let bylo
ptili§ malo odpovédi. To mélo za nasledek, ze v tabulce ocekdvanych ¢etnosti bylo méné nez
80 % hodnot vétSich neZ 5. Z tohoto diivodu doslo ke slou€eni dvou kategorii a vznikla jedna
spolecnd, kam byli zafazeni respondenti, kteti ve spole¢nosti pracuji 11 a vice let. Z této
tabulky byla vypocitana vysledna hodnota p mensi nez hladina vyznamnosti alfa 0,05. To
znamend, ze je Ho zamitnuta a doba odpracovand ve spolecnosti md vliv na dostavani

benefitl.
Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,32404

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C nam ukazuje stfedné silnou miru

zévislosti, ktera je ale pomérné blizko slabé miry zévislosti. Jeji hodnota je 0,32.
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Hypotéza ¢. 9: Ma odpracovana doba ve spole¢nosti vliv na to, zda zaméstnanci chodi na

vzdélavaci akce?

Ho: Dochazeni zaméstnancti na vzdélavaci akce nezavisi na odpracované dobé ve spolecnosti.

Hi: Dochazeni zaméstnanct na vzdélavaci akce zavisi na odpracované dobé ve spole¢nosti.

Tabulka 18: Chozeni na vzdélavaci akce dle odpracované doby ve spole¢nosti

Odpovedi
Odpracovana doba ve spole¢nosti ne ano Soucet
Do 1 roku 12 2 14
1-5 let 14 8 22
6-10 let 25 18 43
11 a vice let 13 11 24
Soucet 64 39 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 19: Ocekavané Cetnosti — Chozeni na vzdélavaci akce dle odpracované doby ve

spole¢nosti
Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti ne ano
Do 1 roku 8,70 5,30
1-5 let 13,67 8,33
6-10 let 26,72 16,28
11 a vice let 14,91 9,09

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,23385

Pro moznost ovéfeni této hypotézy bylo opét nejprve zapotiebi upravit dané tabulky tak, aby
opét odpovidaly stanovenym pravidlim. Sloucenim z toho poté vzniklo stejné rozdéleni
odpovédi jako v predchozi hypotéze. Tentokrat je vSak vysledna hodnota p vétsi nez hladina
vyznamnosti alfa 0,05. To znamena, Ze Ho nebyla zamitnuta a odpracovand doba ve

spole¢nosti nema vliv na chozeni na vzdélavaci akce.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,19949

Hodnota Pearsonova kontingenc¢niho koeficientu C znaci slabou miru zavislosti téchto dvou

proménnych.
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Hypotéza ¢. 10: Ma odpracovana doba ve spolecnosti vliv na preferovani penéZnich,

nebo nepenéZnich benefita?

Ho: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitdi nezdvisi na odpracované dobé ve
spole¢nosti.
Hi: Preferovani penéZnich, nebo nepenéznich benefitli zavisi na odpracované dobé ve

spolecnosti.

Tabulka 20: Vliv odpracované doby ve spolecnosti na preferovani penéZnich, nebo
nepenéZnich benefiti

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti Nepenézni Penézni Soucet
Do 1 roku 3 11 14
1-5 let 5 17 22
6-10 let 16 27 43
11 a vice let 6 18 24
Soucet 30 73 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 21: Oc¢ekavané Cetnosti — Vliv odpracované doby ve spolecnosti na preferovani
penéZnich, nebo nepenéZnich benefitu

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti Nepenézni Penézni
Do 1 roku 4,08 9,92
1-5 let 6,41 15,59
6-10 let 12,52 30,48
11 a vice let 6,99 17,01

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,49416

Ze stejného divodu, jako v predchozich dvou piipadech, musely byt pfepracované tabulky.
Ve vysledku byly opét vytvoieny 4 skupiny respondentl. Z vysledné hodnoty p vyplyva, Ze
odpracovana doba ve spoleCnosti nema vliv na preferovani penéznich, ¢i nepenéznich

benefit. To znamena, Ze Ho nebyla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,15081

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C ukazuje tedy slabou miru zavislosti téchto

dvou proménnych.
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Hypotéza ¢. 11: Ma odpracovana doba ve spolecnosti vliv na preferovani fixni, nebo

flexibilni mési¢ni mzdy?

Ho: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy nezavisi na odpracované dob¢ ve

spole¢nosti.

Hi: Preferovani fixni, nebo flexibilni mésicni mzdy zavisi na odpracované dobé ve

spolecnosti.

Tabulka 22: Vliv odpracované doby ve spole¢nosti na preferovani fixni, nebo flexibilni
mési¢ni mzdy

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti Fixni Flexibilni Soucet
Do 1 roku 12 2 14
1-5 let 13 9 22
6-10 let 24 19 43
11 a vice let 17 7 24
Soucet 66 37 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 23: Ocekavané Cetnosti — V1iv odpracované doby ve spolecnosti na preferovani
fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti Fixni Flexibilni
Do 1 roku 8,97 5,03
1-5 let 14,10 7,90
6-10 let 27,55 15,45
11 a vice let 15,38 8,62

Zdroj: Viastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,18416

Také v tomto pripadé bylo nejprve nutné seskupit skupiny 11-15 let a 16 a vice let, jelikoz
nebyl opét dostatecny pocet respondentli v posledni skupiné, aby bylo moZné provést
testovani. Nasledné doSlo k porovnani p hodnoty a hladiny vyznamnosti alfa 0,05, kdy p
hodnota méla vétsi hodnotu. To znamend, ze odpracovana doba ve spolecnosti nema vliv na

preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢éni mzdy. Ho nebyla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,21178

Z hodnoty Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C lze usoudit slabou miru zévislosti.
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Hypotéza ¢. 12: M4 odpracovana doba ve spolecnosti vliv na spokojenost se systétmem

odménovani ve spole¢nosti?

Ho: Spokojenost se systémem odménovani ve spole¢nosti nezavisi na odpracované dob¢ ve

spole¢nosti.

Hi: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti zavisi na odpracované dobé ve

spolecnosti.

Tabulka 24: Vliv odpracované doby na spokojenost se systémem odménovani ve
spole¢nosti

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti Ne Ano Soucet
Do 1 roku 8 6 14
1-5 let 10 12 22
6-10 let 16 27 43
11 a vice let 5 19 24
Soucet 39 64 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 25: Oc¢ekavané Cetnosti — Vliv odpracované doby na spokojenost se systémem
odménovani ve spole¢nosti

Odpovedi
Odpracovana doba ve spoleénosti ne ano
Do 1 roku 5,30 8,70
1-5 let 8,33 13,67
6-10 let 16,28 26,72
11 a vice let 9,09 14,91

Zdroj: Viastni odménovani

Vysledna hodnota p: 0,18416

Po upravach v tabulkéch, jako v predchozich ptipadech, mohlo dojit k porovnani hodnoty p a
hladiny vyznamnosti alfa 0,05. Z n¢ho je vidét, Ze odpracovana doba ve spole¢nosti nema vliv

na spokojenost se syst¢tmem odménovani ve spole¢nosti a Ho nebyla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingenc¢niho koeficientu C: 0,21178

Z hodnoty Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C lze také usoudit slabou miru zavislosti

téchto proménnych.
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Hypotéza ¢. 13: Ma vék zaméstnance vliv na jejich zajem chodit na vzdélavaci akce?

Ho: Zajem chodit na vzdé€lavaci akce nezavisi na véku zaméstnance.

Hi: Zéajem chodit na vzdélavaci akce zavisi na véku zaméstnance.

Tabulka 26: Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle véku zaméstnance

Odpovedi
Vék zaméstnance Ne Ano Soucet
Do 30 let 17 10 27
31-40 let 19 18 37
41-50 let 19 9 28
51 a vice let 6 5 11
Soudet 61 42 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 27: Ocekavané cetnosti — Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle véku
zaméstnance

Odpovedi
Vék zaméstnance ne ano
Do 30 let 15,99 11,01
31-40 let 21,91 15,09
41-50 let 16,58 11,42
51 a vice let 6,51 4,49

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,55806

Z Vysledné hodnoty p je ziejmé, ze v€k zaméstnance nehraje roli v tom, zda mé zajem

navstévovat vzdélavaci akce, nebot’ Ho nebyla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,14035

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu ukazuje slabou miru zavislosti mezi témito

dvéma proménnymi.
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Hypotéza ¢. 14: Ma vék zaméstnance vliv na spokojenost se systémem odménovani ve

spolecnosti?

Ho: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti nezavisi na véku zamestnance.

Hi: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti zavisi na véku zaméestnance.

Tabulka 28: Vliv véku na spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti

Odpovedi
Vék zaméstnance Ne Ano Soucet
Do 30 let 14 13 27
31-40 let 16 21 37
41-50 let 6 22 28
51 a vice let 3 8 11
Soucet 39 64 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 29: Oc¢ekavané Cetnosti — V1iv véku na spokojenost se systémem odménovani ve
spole¢nosti

Odpovedi
Vék zaméstnance ne ano
Do 30 let 10,22 16,78
31-40 let 14,01 22,99
41-50 let 10,60 17,40
51 a vice let 4,17 6,83

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,092071

Také v tomto piipad¢ nebyla Ho zamitnuta, coz znamena, Ze v€k zaméstnance nema vliv na

spokojenost se systémem odménovani v dané spolecnosti.

Hodnota Pearsonova kontingenéniho koeficientu C: 0,24257

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: potvrzuje pouze slabou miru zavislosti

téchto dvou proménnych.
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Hypotéza ¢. 15: M4 vék zaméstnance vliv na preferovani penézZnich, nebo nepenéZnich

benefitu?

Ho: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitli nezévisi na véku zaméstnance.

Hi: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitl zavisi na véku zaméstnance.

Tabulka 30: Vliv véku na preferovani penéZnich, nebo nepenéZnich benefitu

Odpovedi
Vék zaméstnance Nepenézni PenézZni Soucet
Do 30 let 5 22 27
31-40 let 13 24 37
41-50 let 8 20 28
51 a vice let 4 7 11
Soucet 30 73 103
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 31: Ocekavané cetnosti — Vliv véku na preferovani penéZnich, nebo
nepenéZnich benefiti
Odpovedi
Vék zaméstnance Nepenézni Penézni
Do 30 let 7,86 19,14
31-40 let 10,78 26,22
41-50 let 8,16 19,84
51 a vice let 3,20 7,80

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,092071

Vysledna hodnota p ukézala, Ze v€k nemé vliv na preferovani penéznich, ¢i nepenéznich

benefiti. Ho nebyla zamitnuta.

Hodnota Pearsonova kontingenéniho koeficientu C: 0,24257

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C znaci slabou zavislost mezi proménnymi.
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Hypotéza ¢. 16: Ma vék zaméstnance vliv na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni

mzdy?

Ho: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy nezavisi na véku zaméstnance.

Hi: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy zavisi na véku zaméstnance.

Tabulka 32: Vliv vé€ku na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy

Odpovedi
Vék zaméstnance Fixni Flexibilni Soucet
Do 30 let 14 13 27
31-40 let 23 14 37
41-50 let 20 8 28
51 a vice let 9 2 11
Soucet 66 37 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 33: Oc¢ekavané Cetnosti — V1iv véku na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni

mzdy
Odpovedi
Vék zaméstnance Fixni Flexibilni
Do 30 let 17,30 9,70
31-40 let 23,71 13,29
41-50 let 17,94 10,06
51 a vice let 7,05 3,95

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,26433

Z Vypocitané p hodnoty je zfejmé, Ze v€k nema vliv na preferovani fixni, ¢i flexibilni mésicni

mzdy. Ho nebyla zamitnuta.

Hodnota Pearsonova kontingenc¢niho koeficientu C: 0,19273

Pearsoniiv kontingencni koeficient potvrzuje slabou zavislost mezi danymi proménnymi.
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Hypotéza ¢. 17: Ma vySe hrubé mési¢ni mzdy vliv na to, zda zaméstnanci dostavaji

zaméstnanecké benefity?

Ho: Dostavani zaméstnaneckych benefitl nezavisi na vysi hrubé mési¢ni mzdy.

H;i: Dostavani zaméstnaneckych benefitl zavisi na vysi hrubé mési¢ni mzdy.

Tabulka 34: Dostavani zaméstnaneckych benefiti dle vySe hrubé mési¢ni mzdy

Odpovedi
Hruba mésicni mzda Ne Ano Soucet
< 30 000 Ké& 23 17 40
> 30 000 =40 000 K¢ 13 21 34
> 40 000 < 50 000 K¢& 2 18 20
> 50 000 K& 1 8 9
Soucet 39 64 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 35: Oc¢ekavané cetnosti — Dostavani zaméstnaneckych benefiti dle vySe hrubé
mési¢ni mzdy

Odpovedi
Hruba mésicéni mzda Ne Ano
< 30 000 K¢& 15,15 24,85
> 30 000 =< 40 000 K¢& 12,87 21,13
> 40 000 = 50 000 K& 7,57 12,43
> 50 000 K¢ 3,41 5,59

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,0011915

K vyhodnoceni této hypotézy bylo potfeba opét upravit pocatecni tabulky, kdy doSlo ke
slouceni prvnich dvou skupin odpovédi a vznikla spolecna skupina < 30 000 KCc.
Z nasledného porovnani p hodnoty a hladiny vyznamnosti alfa 0,05 vyplynulo, ze hruba
mésicni mzda ovliviluje, zda zaméstnanci dostdvaji zaméstnanecké benefity. Ho byla

zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,36564

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C nam ukdazala, Ze mezi t€émito dvéma

proménnymi je sttedné silna mira zavislosti.
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Hypotéza ¢. 18: M4 vySe hrubé mési¢ni mzdy vliv na to, zda zaméstnanci maji zajem

dochazet na vzdélavaci akce?

Ho: Zajem zaméstnanct chodit na vzdélavaci akce nezavisi na vysi hrubé mesi¢ni mzdy.

Hi: Zajem zaméstnanct chodit na vzdélavaci akce zavisi na vysi hrubé mésicni mzdy.

Tabulka 36: Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle vySe hrubé mési¢ni mzdy

Odpovedi
Hruba mésicni mzda Ne Ano Soucet
< 30 000 Ké& 33 7 40
> 30 000 =40 000 K¢ 18 16 34
> 40 000 < 50 000 K¢ 6 14 20
> 50 000 K& 4 5 9
Soudet 61 42 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 37: Ocekavané Cetnosti — Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle vySe hrubé
mési¢ni mzdy

Odpovedi
Hruba mésicéni mzda Ne Ano
< 30 000 K¢& 23,69 16,31
> 30 000 < 40 000 Ké& 20,14 13,86
> 40 000 = 50 000 K& 11,84 8,16
> 50 000 K¢ 5,33 3,67

Zdroj: Viastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,00058015

Po stejnych upravach, jako v predchozi tabulce, 1ze na zékladé p hodnoty potvrdit, Ze hruba

mesiéni mzda ma vliv na zajem dochazet na vzdélavaci akce. Ho byla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingenéniho koeficientu C: 0,38031

Na zakladé vypoctené Hodnoty Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C je ziejma stfedné

silna mira zavislosti.
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Hypotéza ¢. 19: Ma vySe hrubé mésiéni mzdy vliv na preferoviani penéZnich, nebo

nepenéznich benefiti?

Ho: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitli nezavisi na vysi hrubé mési¢ni mzdy.

Hi: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitl zavisi na vysi hrubé mésicni mzdy.

Tabulka 38: Vliv vySe hrubé mési¢ni mzdy na preferovani penéZnich, nebo nepenéznich
benefiti

Odpovedi
Hruba mési¢ni mzda Nepenézni Penézni Soucet
< 30 000 K¢& 7 33 40
> 30 000 < 40 000 K¢ 10 24 34
> 40 000 < 50 000 K¢& 11 9 20
> 50 000 K& 2 7 9
Soucet 30 73 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 39: Ocekavané cetnosti — VIiv vySe hrubé mési¢ni mzdy na preferovani
penéznich, nebo nepenéznich benefita

Odpovedi
Hruba mésicni mzda Nepenézni Penézni
<30 000 K& 11,65 28,35
> 30 000 = 40 000 K& 9,90 24,10
> 40 000 < 50 000 K¢ 5,83 14,17
> 50 000 K& 2,62 6,38

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,00058015

Po jiz zminéné upravé nam na zéklad¢ p hodnoty vyslo, ze vysSe hrubé mési¢ni mzdy ma vliv

na preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitti. Ho byla zamitnuta.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,38031

Mezi vysi hrubé mési¢ni mzdy a preferovanim penéZnich, nebo nepenéznich benefitl existuje

stfedné silna mira zavislosti.
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Hypotéza ¢. 20: Ma vySe hrubé mési¢ni mzdy vliv na preferovani fixni, nebo flexibilni

mési¢ni mzdy?

Ho: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy nezavisi na vysi hrubé mésicni mzdy.

Hi: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy zavisi na vysi hrubé mési¢ni mzdy.

Tabulka 40: Vliv vySe hrubé mési¢ni mzdy na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni
mzdy

Odpovedi
Hruba mési¢ni mzda Fixni Flexibilni Soucet
< 30 000 K¢ 34 6 40
> 30 000 < 40 000 K¢ 19 15 34
> 40 000 < 50 000 K¢& 7 13 20
> 50 000 K¢ 6 3 9
Soucet 66 37 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 41: Ocekavané cetnosti — Vliv vySe hrubé mési¢ni mzdy na preferovani fixni,
nebo flexibilni mési¢ni mzdy

Odpovedi
Hruba mésicni mzda Fixni Flexibilni
<30 000 K& 25,63 14,37
> 30 000 = 40 000 K& 21,79 12,21
> 40 000 < 50 000 Ké 12,82 7,18
> 50 000 K& 5,77 3,23

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,0011493

Také posledni tabulky, které posuzovaly vliv hrubé mésicni mzdy, musely bat upraveny. Ho

byla zamitnuta a potvrdila se zavislost téchto dvou faktort.
Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,3664

I v tomto ptipad¢ se jednalo o stfedn€ silnou miru zavislosti.
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Hypotéza ¢. 21: Ma pohlavi vliv na zdjem zaméstnanci chodit na vzdélavaci akce?

Ho: Zajem zaméstnancii chodit na vzdélavaci akce nezavisi na pohlavi.

Hi: Zajem zamé&stnanct chodit na vzdélavaci akce zavisi na pohlavi.

Tabulka 42: Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Ne Ano Soucet
Muz 37 23 60
Zena 24 19 43
Soucet 61 42 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 43: Ocekavané Cetnosti — Zajem dochazet na vzdélavaci akce dle pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Ne Ano
Muz 35,53 24,47
Zena 25,47 17,53

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,68459

Jelikoz se v této a dalSich zbylych tabulkach, ve kterych tvoii jednu proménnou pohlavi, bude
v zéklad¢ jednat o tabulku 2x2, tak bude k ureni p hodnoty pouzit Fisheriv test piesné
shody. Vysledek se stale bude porovnavat s hladinou vyznamnosti alfa 0,05. V tomto pifipadé
je hladina vyznamnosti alfa vétsi, coZ znamen4, Ze Ho nebyla zamitnuta a pohlavi nema vliv

na z4ajem dochézet na vzdélavaci akce.
Hodnota Pearsonova kontingenc¢niho koeficientu C: 0,058631

Stejné¢ jako v pfedchozich piipadech se bude sila zavislosti méfit Pearsonovym
kontingencnim koeficientem C. V tomto pfipad¢ ukédzal slabou miru zavislosti, dokonce

velice blizko 0.
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Hypotéza ¢. 22: Ma pohlavi vliv na spokojenost se systémem odménovani ve spole¢nosti?

Ho: Spokojenost se syst¢tmem odméinovani ve spole¢nosti nezavisi na pohlavi zaméstnance.

H;i: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti zavisi na pohlavi zaméstnance.

Tabulka 44: Spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti dle pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Ne Ano Soucet
Muz 23 37 60
Zena 16 27 43
Soucet 39 64 103
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 45: Ocekavané Cetnosti — Spokojenost se systémem odménovani ve spole¢nosti
dle pohlavi
Odpovedi
Pohlavi Ne Ano
Muz 22,72 37,28
Zena 16,28 26,72

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 1

Vyslednd hodnota p je opét vétsi, coz znamend, Ze HO nezamitame a pohlavi nemd vliv na

spokojenost se systémem odménovani ve spolecnosti.

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,011427

Vysledek tohoto koeficientu je téméf nulovy, coZz znamend, ze mezi témito zavislymi

neexistuje témet zadna zavislost.
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Hypotéza ¢. 23: Ma pohlavi vliv na preferovani penéZnich, nebo nepenéznich benefitii?

Ho: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitl nezavisi na pohlavi zaméstnance.

Hi: Preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefiti zavisi na pohlavi zaméstnance.

Tabulka 46: Preferovani penéZnich, nebo nepenéZnich benefiti dle pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Nepenézni PenézZni Soucet
Muz 17 43 60
Zena 13 30 43
Soucet 30 73 103

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka 47: Ocekavané cetnosti — Preferovani penéZnich, nebo nepenéZnich benefiti dle

pohlavi
Odpovedi
Pohlavi Nepenézni Penézni
Muz 17,48 42,52
Zena 12,52 30,48

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna hodnota p: 0,83011

Také vtomto piipadé doSlo k nezamitnuti Ho, coZz znamend, ze pohlavi nemd vliv na

preferovani penéznich, nebo nepenéznich benefitii.

Hodnota Pearsonova kontingencniho koeficientu C: 0,02061

Z hodnoty Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C Ize opét vycCist pouze velmi slabou

zavislost mezi proménnymi.
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Hypotéza ¢. 24: Ma pohlavi vliv na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy?

Ho: Preferovani fixni, nebo flexibilni mésicni mzdy nezévisi na pohlavi zaméstnance.

H;i: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy zavisi na pohlavi zaméstnance.

Tabulka 48: Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy dle pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Fixni Flexibilni Soucet
Muz 39 21 60
Zena 27 16 43
Soucet 66 37 103

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 49: Oc¢ekavané Cetnosti — Preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy dle
pohlavi

Odpovedi
Pohlavi Fixni Flexibilni
Muz 38,45 21,55
Zena 27,55 15,45

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledna hodnota p: 0,83773

Také v poslednim testu vySla hodnota p vétsi, coz znamend, ze Ho nebyla zamitnuta a

pohlavi nema vliv na preferovani fixni, nebo flexibilni mési¢ni mzdy.
Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu C: 0,022703

Hodnota tohoto koeficientu je opét velice nizkd, coz znamend slabou zavislost mezi
proménnymi. Z ptedchozich testl je mozno vidét, ze pohlavi nema vliv na testované

proménné.
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6 Navrh vlastnich doporuceni

Posledni kapitola této diplomové prace bude vénovana vlastnim doporucenim a modelovym

ukazanim nékterych benefitt.
6.1 Doporuceni na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Z vysledki dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze ve spolecnosti nepanuji rozdily v odménovani
na zaklad€ pohlavi a ani se nijak neméni preference na zakladé tohoto kritéria. To znamena,
ze se ve spoleCnosti nemusi vilbec zabyvat vymyslenim rozdilnych benefitii pro jednotliva
pohlavi. Co se tyce rozdéleni benefiti na penézni, ¢i nepenézni, tak drtiva vétSina respondentii
preferuje penézni benefity, coz znamend, Ze bych doporucil, aby tento typ benefiti tvofil
prevaznou c¢ast v celkovém slozeni benefiti. D4 se predpokladat, Ze timto dojde k vétsi
prospéch penéznich benefit byl u délnickych profesi. Nicméné existuje pouze slaba zavislost
profese a preferovani penéZnich, ¢i nepenéznich benefitli, proto bych v tomto strukturu
benefiti neménil na zéklad¢ profesi. Pouze u lidi, u kterych se jejich hrubd mési¢ni mzda Cini
pohybuje v rozmezi mezi 40 000 a 50 000 K¢ je na zékladé¢ odpovédi vétsi prostor pro
nepenézni Cast benefitli. V tomto pfipad¢ bych se vice zaméfil na dovolenou navic, ptipadné
navstévy sportovnich ¢i  kulturnich akci, coz pomiize k odpo¢inku a odreagovani
zaméstnancl, ktefi budou poté schopni podéavat lepsi vykony. Také bych doporucil umoznit
dochazeni na vzdélavaci akce predevsim pro lidi z managementu a pro obchodni zastupce,
kde je o né z4jem, naopak pro zaméstnance v délnickych profesi to neznamend znacné
uspokojeni. Co se tycCe preference fixni nebo flexibilni mzdy, tak fixni mzdu bych doporucil
uzivat u délnickych profesi, ktefi o to maji zajem, u ostatnich bych doporucil zavést flexibilni
mzdu, kterd vice motivuje zaméstnance a také je o né vétsi zdjem hlavné u obchodnich
zastupcl. K zamysleni by bylo zavedeni CAFETERIA systému, pro ktery by bylo 63 %
z dotazovanych, ktetfi védi, v Cem spociva tento systém. Z mého pohledu by to bylo idealni
reSeni, kdy by méli zaméstnanci moZnost si individudlné vybrat jednotlivé benefity, které by
vyhovovaly pfimo jim a kazdy zaméstnanec by si mohl do urCité vySe ¢astky prizpasobit
sloZeni benefitl. Proto bych zaméstnanciim ptedstavil, o co se jedna a piipadné aplikoval ve

spolecnosti.
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6.2 Prispévek na stravovani

Prvnim takovym benefitem je ptispévek na stravovani. Ten je v Ceské republice v soucasnosti
mozno poskytnout 3 zptisoby. Jedna se o stravenky, stravenkovy pausal a zavodni stravovani.

Zde budou uvazovany stravenky a stravenkovy pausal.

Stravenkovy paus$al miiZze dostat zaméstnanec na zéklad¢ rozhodnuti zaméstnavatele. Aby byl
navic danové zvyhodnény, tak musi byt ur€en na stravovani, musi byt za jednu sménu a jeho
maximalni vySe ¢ini 107,10 K¢. Rozdil mezi stravenkami a stravenkovym pausalem je

v danovém aspektu [37].

Z pohledu zaméstnance je stravenka osvobozena od dani, socialniho a zdravotniho pojisténi
vzdy a v plné vysi. Zatimco stravenkovy pausal je pro rok limitovan dafiové uznatelnym
nakladem na sménu ve vysi 107,10 K¢. Pokud chce zaméstnavatel ptispivat na stravovani

vice, tak cokoliv nad tuto ¢astku jiz podléhd danim a odvodim [37].

Naopak zpohledu zaméstnavatele je situace piesn¢ opacnd. Stravenky jsou danoveé
zvyhodnéné do ¢astky 107,10 K¢, zatimco danova uznatelnost stravenkového pausalu neni
nijak limitovana. Z tohoto plyne, Ze pro zaméstnance je vyhodnéjsi stravenka, naopak pro

zamgstnavatele stravenkovy pausal.
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Modelovy priklad €. 1 — Rozdil mezi prispévkem do stravenky, mzdy a stravenkového

pausalu.

V tomto ptikladu bude zaznamenan piispévek 194 K¢ na den, coz je také v roce 2023

optimalni hodnota stravenky. Vypocet bude na jednoho zaméstnance a pro rok bude pocitano

232 pracovnich dnli. Zamé&stnavatel se bude na piispévku podilet ze 100 %.

Tabulka 50: Rozdil mezi prispévkem do stravenky, mzdy a stravenkového pausSalu

z pohledu zaméstnavatele

Z pohledu zamé&stnavatele stravenky mzda stravenkovy pausal
Datiové uznatelny néklad 24 754,4 K¢& 45 008 K¢ 45 008 K¢
Datiové neuznatelny naklad 20253,6 K& 0Ke 0 K¢
Odvody (sociélni a zdravotni pojisténi - 0 K& 15 212,24 K¢& 6 813,84 K&
33,8 %)
45 054,4 K¢ 48 778 K¢ 41 975,76 K¢

Néklady zaméstnavatele*

Zdroj: Vlastni zpracovani

*Néklady zaméstnavatele jsou ocisténé o dai 19 %.

Tabulka 51: Rozdil mezi prispévkem do stravenky, mzdy a stravenkového pausalu z

pohledu zaméstnance

Z pohledu zamé&stnance stravenky mzda stravenkovy pausal
Diléi &isty piijem zaméstnance 45 008 K¢ 0 K¢ 24 847,2 K¢
Dil¢i hruby pfijem zaméstnance — 0 K& 45 008 K& 20 160,8 K&
predmét odvodi
Odvody (dan, socialni a zdravotni 0 K& -11 702,08 K& -5 240,88 K&
pojisténi - 26 %)
45 008 K¢ 33 305,92 K¢ 39 767,12 K¢

Celkovy Cisty piijem zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulek 49 a 50 je vidét, ze pro zaméstnavatele je opravdu nejvyhodnéjsi stravenkovy

pausal, kdy v modelové ptikladu zaméstnavatel usetii oproti stravenkam 3 078,64 K¢ a oproti

navySeni mzdy uSetii dokonce 6 802,24 K¢. Naopak z pohledu celkového Cistého piijmu

zaméstnance nejlépe vyjdou stravenky, kdy oproti stravenkovém pausélu si vydéld o 5 238,88
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K¢ vice a oproti mzdé dokonce o 11 702,08 K¢ vice. Po odecteni ndkladl zaméstnavatele od
piijmt zaméstnance vyjdou nejlépe stravenky, kdy jsou o 2 162 K¢ vyhodnéjsi nez
stravenkovy pausal a o 15 425 K¢ nez mzda. Z tohoto diivodu bych spolecnosti doporucil, aby
nedochazelo pouze ke zvySovani mzdy, ale navySeni bylo provedeno prostfednictvim
stravenek, pfipadné stravenkového pausalu, coz napomize ke snizeni nakladt spolecnosti a

zaroven se zvysi Cisty pfijem zaméstnanct.
6.3 Prispévek na penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi
Dalsim piikladem je pfispévek na penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi.

Penzijni pfipojisténi je do vySe 50000 K¢ rocné osvobozen od odvodi a je pro
zamestnavatele danoveé uznatelny. Pokud c¢astka tuto cifru prekroci, tak je zaméstnavatel
povinen odvést socialni a zdravotni pojisténi. To stejné plati pro zaméstnance, ktery z této
astky odvede navic jesté dafi z ptijmu. Castka 50 000 K¢& je souhrnna pro penzijni spofeni a
zivotni pojisténi. Pro zaméstnance je také vyhodny, ze pokud ptispevek piesahuje 1 000 K¢,
tak umoziuje sniZzeni daitového zakladu doty¢ného. Stejné jako u pfispévku na stravovani, tak

ani tento benefit neni narokovatelny a je na zaméstnavateli, komu jej poskytne [38].

Ptispévek na zivotni pojisténi predstavuje danoveé uznatelné naklady. V Ptipad¢ zaméstnance
jsou do vyse 50 000 K¢ osvobozeny od dané z ptijmu a nepodléhaji ani odvodiim socidlniho a

zdravotniho pojisténi [38].
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Modelovy priklad €. 2 — NavySeni mési¢ni mzdy, nebo penzijniho pripojisténi o 1 000 K¢

V tomto prikladu bylo porovnavani navySeni mésiéni mzdy o 1 000 K¢ a navySeni penzijniho

pripojisténi o 1 000 K&.

Tabulka 52: NavySeni mési¢ni mzdy o 1 000 K¢ a navySeni penzijniho pripojiSténi o 1
000 K¢ z pohledu zaméstnance

Z pohledu zaméstnance Mzda Penzijni pripojisténi
Cisty piijem 740 K& 1 000 K&
Sociélni a zdravotni pojisténi 110 K¢ 0 K¢
Dan z piijmu 150 K¢ 0 K¢
Uspora - 260 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, data [39]

Z porovnani v této tabulce vyplyva, Ze pii prispévku 1 000 K¢ na penzijnim pfipojisténi

zameéstnanec uspoti 260 K¢ mési¢né oproti navyseni mzdy o stejnou ¢astku.

Tabulka 53: NavySeni mési¢ni mzdy o 1 000 K¢ a navySeni penzijniho pripojisténi o 1
000 K¢ z pohledu zaméstnavatele

Z pohledu zaméstnavatele Mzda Penzijni piipojisténi
NavysSeni pro zaméestnance 1000 K¢ 1 000 K¢
Socialni a zdravotni pojiSténi 338 K¢ 0 K¢
Celkovy Néklad 1 338 K¢ 1 000 K¢
Uspora - 338 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, data [39]

Prispévkem na penzijni pfipojiSténi 1 000 K¢ zaméstnavatel uspoii 338 K& mésicné, nez
kdyby o stejnou ¢astku zaméstnanci navysil mzdu. Pfi poctu zaméstnanct 1 256 by se jednalo
o usporu 424 528 K¢ mési¢né. Z vypoctenych vysledkl bych také doporucil zavedeni tohoto
benefitu, ktery bude znamenat usporu jak na strané¢ zaméstnancii, tak na strané

zaméstnavatele. K zavedeni tohoto benefitu bude ale potieba vhodna komunikace se
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zaméstnanci a v§e jim vysvétlit, nebot’ ne vSichni mysli do budoucna a radéji by méli penize

v hotovosti. Proto by bylo potteba pfedstavit jim vyhody tohoto benefitu.
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ZAVER

Cilem préce bylo popsat problematiku zaméstnaneckych benefiti. Byly zhodnoceny stavajici
zaméstnanecké benefity ve spole¢nosti JIP vychodoceskd, a.s. a navrzeny nckteré zmény

s ohledem na naklady a dannovou optimalizaci.

Tato prace se skladala ze dvou ¢asti, a to z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka Cast se
sklada z kapitol 1, 2, 3 a prakticka z kapitol 4, 5 a 6. V teoretické casti byly uvedeny a
vysvétleny pojmy z oblasti zaméstnavani a pracovniho vykonu. Jednalo se o pracovni a
zivotni podminky, funkéni gramotnost, kvalifikacni a profesni kompetence, pracovni
pozadavky, pracovni spokojenost, zaméstnanecké benefity a fluktuace. DalSi ¢ast byla
vénovana motivaci a odménovani, ve které se predstavila vnitini a vnéj$i motivace, stimulacni
prostiedky, zédkladni motivacni teorie, odménovani pracovnikli, hodnoceni pracovnich mist,
trzni ocenovani, formy zakladni mzdy nebo také variabilni mzda. Posledni kapitola teoretické
casti byla vénovana zaméstnaneckym vyhodam. Zde bylo nejprve popsano, co je cilem
zameéstnanych vyhod, poté jejich klasifikace a na zavér byly predstaveny systémy poskytovani

zaméstnaneckych vyhod.

V praktické ¢asti byla nejprve piedstavena spolecnost JIP vychodoceska, a.s., ktera je soucasti
skupiny JIP. Vuvodni kapitole této casti byly uvedeny zékladni informace o JIP
vychodoceska, a.s., poté vyvoj skupiny JIP a nasledné ptredstaveny typy prodejen JIP. Druha
kapitola této Casti se zabyvala analyzou soucasného stavu. Bylo provedeno dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci a byla popsdna metodika vyzkumu; néasledn¢ doslo k obecnému
vyhodnoceni dotazniku a na zavér této kapitoly byly zformulovany a vyhodnoceny hypotézy.
V posledni kapitole byly navrzeny néktera doporuceni s ohledem na naklady a danovou

optimalizaci.

Pevné vefim, ze poznatky z této diplomové prace budou vyhodnoceny ve spole¢nosti JIP
vychodoceska, a.s. Mohou vzit na zietel jednotlivé odpovédi jejich zaméstnanct, coz jim
muze pomoci k lepSimu zacileni benefiti nebo vyuzit néktera doporuceni. Toto zacileni by
mohlo byt zavedeno na zéklad¢ profese, vySe hrubé mésicni mzdy nebo pro lepsi individualni

zacileni prostfednictvim CAFETERIA systému.
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