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Abstrakt

Bakalarska prace ,politika odméfiovani a zaméstnanecké vwhody” se zabyva politikou
odmériovani zaméstnancll. Prace je rozdélena do dvou &asti. Teoreticka ¢ast se vénuje
problematice systému odmériovani, cili odménovani, mzdy a jejich forem. Dale se
v praci pojednava o zaméstnaneckych vyhodach a jejich druzich. Prakticka Cast prace se
zaméfuje na analyzu odméfiiovani ve spole¢nosti Novartis s.r.o. Na zakladé vysledku

z dotaznikového Setfeni jsou navrieny moZnosti vylepSen( stavajictho systému.

Klicova slova

Odménovani, systém cdménovani, politika odmérnovani, mzda, zaméstnanecké vyhody

Abstract

Bachelor's thesis "remuneration policy and employee benefits" deals with the
employee remuneration policy. The thesis consists of two parts. Theoretical part
addresses to the issue of remuneration system, remuneration goals, wages and their
sorts. The thesis further copes with the employee benefits and their kinds. Practical
part focuses on the remuneration analysis at Novartis Ltd. company. Based on the
questionnaire survey results, options for improvements of the current system are

proposed.
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1 Uvod

Téma politika odméniovani a zaméstnanecké vyhody je v dneéni moderni dobé
velmi aktudini a hodné diskutované. Jedna se o jednu z personalnich ¢innosti, které

;o

zajistuji pinéni Gkoll personalni price. {Koubek 2011, 5. 17)

Vdnedni dobé, kdy je zaméstnanec nejddle?itéjsim &lidnkem firmy a lidsky
kapital je pro podnik vsim, by se firmy méli starat a zajimat o spravnost nastaveni jejich
systému odménovani. Pravé jiZ zmifiovand odména je tim nejvétiim motivatorem pro
zaméstnance. Finanlni odména v dnednim svété pfevaZuje tu nemateriaini a plat je
tedy hlavnim divodem, pro¢ chodime do prace. A jelikoZ ve vétiiné firmem zvySovani
platd jiZ neni moiné a hodné podnikd jiz dosahla svého stropu, tak se musi zaméfit na
jiny zplsob, jak uspokojit poZadavky zaméstnancd, tedy na jiny druh odmény a tedy
zaméstnanecké vyhody. Pokud zaméstnanec neni spokojen se systémem, kterym je za
svou praci odménovan, nema motivaci odvadét svou praci dobfe a svédomité a nic ho

na daném pracovnim misté nedrii.

Dnes jiZ existuje mnoho zplsobt, jak v rdmci politiky odménovani plsobit na
zaméstnance, motivovat je a zwysit jejich celkovou spokojenost s jejich plsobenim ve
firmé. Pro viechny firmy je nejdlleZitéjsi mit jasné a pFesné definovanou strategii a té se
striktné drZet. Strategie odmériovéani by také méla brat na zfetel redinou firemnf kulturu.
Na jednu stranu miZe pomoc podpofit Zadanou firemni kulturu, & jeji zménu, na druhé
strané velky nesoulad maze byt pfi¢inou nelspéiné implementace. {Kouéding, 2016
[online]} Dale by také méla podporovat pfedevsim obchodni strategii podniku, jeji
dlouhodoby zdmér, hodnoty a také samoziejmé musi vychazet z velikosti daného

podniku. Toto jsou hlavni faktory, které by méli personalisté brat v Gvahu pred

zavedenim nového systému odmérovani.

Cilem mé prace bude vteoretické c¢asti uvést, jaké cille mad samotné

odménovani. Uvedu charakteristiku systému odméfiovani a faktor(i, které maji na



systém a celkové odméiovani zaméstnanci vliv. Nasledné popiu stru¢né pojednani o
cetkové odméné a jejich ¢astech. Podrobné se zaméFim na mzdu, jako hlavniho €initele
odménovani, na jeji druhy a zaméstnanecké vyhody. Teoreticka &ast je sloZena z 16

kapitol.

Prakticka &ast bude zaméfena na farmaceutickou firmu Novartis s.r.0. Jednéa se
o vetkou korporatni firmu, kterd dosahuje vysokych zisk. K této firmé jsou pfidruzeny i
firmy jako Sandoz, kterych se tedy tykaji veikeré zmény ve spoleénosti. Ve firmé
Novartis s.r.o.se budu vénovat rozboru stavajiciho systému odméfovani a popisu
konkrétnich  zaméstnaneckych vyhod, které jsou zaméstnancim nabizeny.
K podrobnéjdi analyze odmérovaciho systémi provedu 3etfeni ve firmé pomoci

dotazovaci metody.

Cilem praktické €asti je analyza a nasledné vyhodnoceni sou€asného systému
ohodnoceni ve firmé&. Na zakladé vyhodnoceni odpovédi, rozeberu a zhodnotim postoj
zaméstnancl k soufasnému systému odméfiovani ve spoletnosti. Po nasledném

zpracovani navrhnu feSeni pro vylep3eni jejich stavajici politiky odmériovani.



2 Teoreticka ¢ast

2.1. Rizeni odménovani

Zakiadnf odména v pracovnim prostiedi pro zaméstnance znamend pfedeviim
mzdu. Odméfovani ale nezahrnuje pouze mzdu a neobsahuje jen pendini a
zameéstnanecké vyhody, ale obsahuje nepenéini i nehmotné odméiovani, jako je
napfiklad pochvala nebo uznani. Odméfiovani je kompenzaci za vykonanou préci a dali
odmény ovliviiuji mnoistvi a kvalitu budouci prace. (Kocidnova 2010, s. 160) Proto je
dileZité a potfebné, abychom se sezndmili s odméfiovani jako takovym, jeho
moznostmi a celkovou charakteristikou. Pfedeviim vdnesni moderni dobé

pozorujeme, jak velmi rychle dochazi k rozgifovani forem odmériovani.

Rizeni odméfiovani se podle Armstronga {2007a, s. 515) zabyva strategiemi,
politikou a procesy potfebnymi k zabezpe&eni toho, aby bylo to, &im lidé pFispivaji do
organizace, uznano a odménéno jak pendini, tak nepenéini formou. Je zaméfeno na
podobu, realizaci a udriovani systému odméfovani (procest, metod a postupil
odménovani), usilujicich o uspokojovani potfeb organizace i osob na ni
zainteresovanych Obecné se dd fict, 7e odméfujeme lidi tak, aby to pomohlo

dosdhnout strategickym cilam firmy.

2.1.1. Cile Fizeni odméniovani
Cilem fizeni odménovani jsou nasledujici charakteristiky
e Odméfovat lidi podle hodnoty, kterau vytvareji.

¢ Propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikdni s hodnotami a

potfebami pracovnikd.



¢ Odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dille?ité z hlediska chovani a
vysledki.

* Pomahat ziskdvat a udrZovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky.

¢ Motivovat lidi a ziskdvat jejich oddanost a angaZovanost.

s Vytvéret kulturu vysokého vykonu (Armstrong 2007b, s. 20)

2.2. Systém odménovani

Systém, podle kterého firma odméiuje své zaméstnance, se u rGznych firem
miZe liSit. Tento systém, je sloieny z nékolika politik, postupl, a procesd, podle
kterych firma odménuje to nejcennéjsi, co ve své firmé ma, tedy své zaméstnance.
Musi samozfejmé pfihliZet kdovednostem, schopnostech, kterymi je jejich
zameéstnanec vybaven a také v neposledni fadé k tomu, jakd je zaméstnancova trini
hodnota na trhu prace. Jak fikd Armstrong: , Systém odmériovani vyjadiuje, &eho si
organizace ceni a kolik je za to pfipravena zaplatit. Je veden potfebou odménit spravné

véci a tim vyslat spravné poselstvi o tom, co je duleZité.” (Armstrong 1999, s. 559)

Kazdy systém odménovani by mé] byt efektivni tedy pinit na 100% sv(j Gcel.
Ale pfedeviim by mél byt nastaveny, aby viichni zaméstnanci méli stejné podminky,
tedy musi byt spravedlivy. Pfi zaméstnancové pocitu nespravedinosti mdze dojit a
z pravidla dochazi k zavisti, ktera je nasledovana $patnymi pracovnimi vztahy mezi
zaméstnanci. Dochazi k nepfiznivym pracovnim podminkém, a tedy dochéazi
k demotivaci zaméstnancli a miZe vyUstit aZ k odchodu zaméstnance. Dale by systém
mél byt jednoduchy, srozumitelny a snadno pochopiteiny pro pracovniky. Aby mohlo
odménovani plnit svoje tkoly, je nutné, aby s nim byli dostatené& seznameni

zaméstnanci podniku. {Tomsik, 2005, s. 45)

Systém odménovani by mél byt sestaven pfimo na miru kaidé firmé a jejim
potfebam, druhu prace a profilu jejich zamé&stnancd. (Koubek 2008, s. 284) Dilefité je,

aby se v podniku dodrZovala harmonie vztahd. V oblasti odménovéni a k tomu dojde

6



jen v pfipade, Ze systém bude sprdvné pochopen zaméstnavatelem i zaméstnancem.
Systém by mél slouZit jako jeden z velkych motivator( k pinéni firemnich cil a tim ke

spokojenosti obou stran.

Podle Armstronga pristupy k pInéni vySe uvedenych cill fizeni odmériovani jsou

vtéleny do systému odménovani. Systém odménovani je tvofen témito prvky:

e Strategie odménovani — stanovuje, jakym smérem a co chce organizace
z dlouhodobého hlediska vytvaret v oblasti realizace politiky, procesd, praxe a
postupl vodménovani které ma pomoc v dosahovéni jejich podnikatelskych
cild.

o Politika odménovani — je pro nas navodem, podle kterého se rozhodujeme, a
definuje urcité potfebné kroky. Jedna se napfiklad o nastaveni penéinich
odmeén ve firmé na Grovefi primérnych trinich sazeb

¢ Praxe odménovani — je sestavena strukturou stupnd neboli tfid a sazeb tedy
mzdové struktury, dile obsahuje metody hodnoceni price a programy jako
napfikiad zasluhové odmeérovani, které pouzivame krealizaci strategie a
politiky odménovani. ledna se napfiklad o politiku, kterd se tyka Grovné
penéZnich odmeén a dale vede ke sbéru a analyze dat o trinich sazbach a také
k upravé mezd, které respektuji zvy3eni trinich sazeb

+ Procesy odménovani — jedna se o zplsoby, podle kterych realizujeme politiku
odméniovani. Napfiklad zpGsob uplatnéni vysledk( Setfeni, jak manaiZefi vedou
a fidi proces revize a Upravy mezd

* Postupy (procedury) odménovani — jedna se o procedury, které jsou provadény
za Ucelem zabezpeleni, Ze systém bude ucinné fungovat a také, Ze za
vynalozené finanéni prostiedky ndm bude pfindset odpovidajici hodnotu.

{Armstrong 2007b, 5. 23)

Systém odmeénovani zna kromé mzdy i jiné druhy odménovani a to pfedeviim
nepenézni. (Kocianova 2010, s. 160} Jednoduse jde fict, Ze dnesni moderni pojeti
nespoléhd jen na penize. Firmy ocefiuji zaméstnance formou rlznych benefitd a
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nepenénich pobidek. Miuvime tedy o zaméstnaneckych vyhodéch. Jsou to takové
odmény, které nejsou nijak upraveny ziakonem a z pravidla nejsou ani vymahateiné.

{(Mzdova praxe, 2010 [online])

2.2.1. Tarifni soustava

Systém odménovani je z velké Casti tvoren tarifni soustavou a ovliviiuje ho
nékolik vnitfnich i vnéjlich faktord. Tarifni soustava je sou&ast systému odménovani a
tvofi mzdovy systém. Pomadha k transparentnosti odmé&riovani a srozumitelnosti pro
zameéstnance. Dava jasny obraz o cilech personaini a mzdové politiky. Usnadfiuje
jednodusi kontrolu nad naklady vyloZenymi na mzdy. Tarifni soustava je slofena
z kvalifikalniho katalogu, systému stanoveni pfiplatkl a stupnici mzdovych tarifG.
{(Gosiorovsky 2005, s. 63) Do jednotlivych tarifnich stupfid je prace zafazena na zakladé
kvalifikaéniho katalogu. Podle tarifniho stupné je pak ohodnocen penéini sazbou.
Pokud je mzda spravné rozdélena podle jejiho typu, dochazi ke spravnému motivovani
pracovnik(i a k neustdlému zvySovan{ kvalifikace a zaméstnanci odméfovaci systém

povaZuji za spravedlivy.

Dvofikova, Kieibl, Huttlova {1998, s. 84) ve své knize Stimulace pracovnikd a
tvorba mzdovych soustav uvédi poZadavky, které by méla tarifni soustava splfiovat.

Jedna se o nasledujici poZadavky.

. Méta by byt vsouladu spotfebami spolefnosti a vychazet zjeji

charakteristiky

. Reagovat na vyvoj a zmény mzdovych relaci a trhu prace
. Dat zaméstnancim uspokojivé mzdové ocenéni a uznani vykonu
pracovnik

° Zvyseni mzdy pfi zvySeni kvalifikace

. Mé&! by byt vytvofeny na zakladé logiky a davat pracovnikiim smys|



s Méla by byt snadno kontrolovatelnd realizace mzdové politiky a také

objem mzdovych prostiedki

2.3. Vztah mezi odménou a pracovnim vykonem

Panuje vieobecné pfesvédéeni, Ze odména by méla byt zdvisla na pracovnim
vykonu. Véfi se, Ze lidé budou motivovani k lepdimu pracovnimu vykonu, budou-li véfit,
Ze jejich usili povede k zaddouci odméné. (Koubek 2008, s. 288) Proto, aby mohl byt
systém odméfovani efektivni, poukazuje Koubek ve své knize na tuto podminku.
»Vztah mezi odménou a vykonem musi byt jasny, viditelny, pfimy. Pracovnici si jej musi
uvédomovat a to i v pfipadé, Ze je odména vazdna na vykon pracovni skupiny nebo

celé firmy.” (Koubek 2011, 5. 172)

Pracovni vykon je hlavnim ukazatelem pfi rozhodovdni o odméné pro
zaméstnance, a ddva jakousi zpétnou vazbu nadfizenému. Vykon lidi se neurfuje jen
podle jejich profesnich znalosti, dovednosti a celkovych vysledk( nebo schopnosti, ale
velmj zéleii na jejich pfistupu k préci a také na celkovém pfinosu pro organizaci. Toto

je faktor, ktery je zvyhodniuje pfed konkurenci.

Urban (2011, s. 34) ve své knize poukazuje na fakt, Ze odmétiovani na zakladé
vykonu je efektivni jen v pfipadé, Ze se vaZe k vysledkiim, které zaméstnanec dokaZe
ovlivnit a celkovd vySe by méla byt vdopfedu daném poméru, ktery je vyjadien

procentem ze zakladni vyse jeho platu.

Kritéria, podle kterych se bude méfit vykon zaméstnancii, si ka#da firma voli a
nastavuje sama na zakladé poZadavk(, které po svych zaméstnancich vyZaduje.
V nejtastéjsich pfipadech hovofime o produktivité price a také kvalitd odvedené
prace. MéFeni vykonu je velmi sloZita finnost, kterd vyZaduje neustdlou kontrolu. Je
velmi naroéné zvolit spravna kritéria, ktera nam daji piehled o pracovnim usilf a nejsou
zavisla na dovednostech a schopnostech pracovnika. Na odmafovani maji viiv i daldi

faktory jako je troveri vzdélani, délka plasobeni ve firmé&, zkuSenosti v oboru.
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Nékteré odmény, které firmy poskytuji, nejsou odrazem pracovniho vykonu, ale
zavisi spiSe na pfisjudnosti k podniku a na dobé, po jakou je zaméstnanec v organizaci
zaméstnan. Koubek ve své knize Persondlni prace v malych a stfednich firmach vytvofil
seznam faktord, které by se pfi odméfiovani mély zohledfiovat. ledna se pfedeviim o

tyto faktory: (Koubek 2007, s. 164)

* Analyza a tdsudek e Odpovédnost za penize,

s  Bystrost materidl, zafizeni, informace,
e Délani chyb a jejich dopad evidenci a zpracovani hlaseni
s Dovednosti * Odpovédny pfistup k préci

e DuSevni dsili ® Planovani a koordinace

¢ Dusevni zaté? ¢ Pinéni tkoli

s Fyzické pozadavky # Pracovni podminky

e Hospodareni se zdroji e Tvofivost

s Iniciativa o Usili

o Komplexnost v pfistupu s Vzdélani

¢ Kontakt s lidmi a diplomacie e Rizikovost prace

s Obratnost ¢ Rozhodoviéni

s ObtiZnost prace e Reseni problémi

¢ Odborna priprava a zkuSenosti

2.4. Hodnoceni pracovniho vykonu

Zaméstnanci jsou pro organizaci to, nejcennéjdi co ma. (Vodak, Kuchar&ikova
2011, s. 34). Jejich znalosti a dovednosti pfedstavuji zakladni prvek pro tspéch
organizace. Aby dokdazala byt dspésnou firmou, tedy kvalitn& vyuZit lidské zdroje, musi
vyuZivat persondlnich innosti a hodnoceni je jednou z nich. Hodnoceni pracovnikd je
vyznamnou &innosti, kterd poskytuje organizaci pfedstavu o vykonech, jednéani a

pracovnich schopnostech jednotlivell. (Kocidnové 2010, s. 145)
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Hodnoceni vykonu méa samoziejmé svoje klady, ale také zdpory. Za nejvétdi
vwvhodu miZeme povaiovat, fe pracovnik takovéto ohodnoceni bere jako velkou
motivaci pro svou dal3i praci a déle odvadi dobrou praci. Vidi, Ze si nékdo jeho prace
véaii a pokud bude dobfe pracovat, ponese to ovoce. Ve vétiiné pfipadd pracovnik své
Usili jesté zvy3i za vidinou dal3i odmény, kterou mu jeho oddan3 préce a vy3%i pracovni
vykon pfinese. Za nevyhodu povaZujeme, ¥e tento motivitor neni viak vidy zaruceny,
Musi vychézet z hodnoceni pracovnika a to nemusi byt vidy Gplné spravedlivé. Tim, ¥e
jeho zméfeni a chodnoceni neni jednoduché, nemusf pfimo byt odrazem price daného

zameéstnance,

2.5. Mzda jako hlavni faktor odméfiovani

Dle zakona €. 262 /2006 Sh., zdkonik prace, za vykonanou praci prisiugi
zaméstnanci mzda, plat. Mzda nebo plat mé za tkol odménit zaméstnance za jeho
schopnosti, dovednosti a chovani, diky kterym dochazi k pinéni dlouhodobych cilt celé
organizace. Mzda je zakladni odménou za prici a obvykle se sjednava podpisem

pracovni nebo jiné smlouvy.

Penéini odména je jednim z prostfedkl pro uspokojovani zakladnich fivotnich
potfeb kaidého zaméstnance a jeho rodiny. O Zivotnich potfebdch jednotlivce
vypovida schéma Maslowovy pyramidy potfeb (viz Obrazek & 1). Penize jsou
vyznamnym &lankem v pInéni pfedeviim prvnich dvou skupin. Ztohoto schématu
vyplyva, Ze pro Clovéka je nejddleZitéjsi uspokojeni biologickych fyzickych potfeb.
Tento prvni stupefi musi byt vzdy uspokojen, aby mohl élovék postupovat po pyramidé
vzhiru. (Ekonomikon, 2014 [online]) Do této skupiny patii ty nejzakladn&j§i Fivotni
potieby, kterymi jsou jidlo, piti apod. - v této kategorii hraji penize nejvétdi roli, aby
mohly byt zakladni Zivotnf potieby uspokojovény. V dal$im stupni pyramidy se nachézi
potfeba uritého bezpedi a jistoty a pravé tyto jistoty je moiné napliiovat poroci

penéz. lako je napfiklad jistota bezpeéného domova pro sebe a svoji rodinu. Tietim

11



stupném je potfeba soundleZitosti neboli lasky a pratelstvi. A neméné dilesitou
potfebou je spolecenské uznani, které penize zajistfuji. Kazdému vytvareji urdité
postaveni ve spole¢nosti. A na dplném vrcholu pyramidy se nachazi neméné diilejité
moZnosti seberealizace neboli uplatnéni sama sebe. Jedn4 se o potfebu naplnit svoje
zaméry a schopnosti. Aby se pracovnik mohl zabyvat uspokojenim potfeby
seberealizace, musi mit splnény viechny ostatni potfeby pod ni. (Ekonomikon, 2013,

[online])

Obrazek €. 1: Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznani a ucty

Potreba sounalezitosti

Potieba bezpegi a jistoty

Zdroj: Filosofie uspéchu, 2014 [online]

2.5.1. Formy mzdy

Nejcastéjsi odménou je plat, ktery je vytvofen urcitou sazbou, at uz hodinovou,
nebo za pfimo odvedenou praci. Zakladni plat nebo mzda jsou vyjadiené pomoci
ro€nich, mésicnich, nebo hodinovych sazeb. K zakladnimu finanénimu ohodnoceni
miZeme pfidat priplatky za praci preséas, za praci na smény, nebo praci

v nestandartnich &asech, jako je napfiklad prace o svatcich, pfipadné za rizikovou préci.
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Cilem mzdy je ocenit pracovni vwsledky zaméstnance véetné jeho a schopnosti a
dovednosti. Rozlidujeme nékolik mzdovych forem a ty se od sebe odliSuji pobidkovym
ucinkem. Nékteré firmy maji niZsi aZ nulovy pobidkovy Uéinek a nékteré naopak

vyraznéjsi pobidkovy Gcinek.

Druhy mzdovych forem definovala Dvofdkovs takto: {2012, s. 52)

o Zakladni
o Casova mzda

o Ukolovd mzda

e Doplikové
o Prémie
o Provize
o Bonus
o Odmény
o Utast na vysledcich

o Osobni chodnoceni

Dal3i ¢lenéni uvadi ve své knize losef Koubek {2008, s. 307), ktery poukazuje

kromé casové a tikolové mzdy na daldi mzdové formy:

e Podilova {provizni) mzda

e Mzda za ofekdvané vysledky prace

* Mzdy a platy za znalosti a dovednosti
s Mazdy a platy za pfinos

s Dodatkové mzdové formy
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2.5.1.1. Casova mzda

Jedna se o nejjednodussi metodu odménovani a je ji moiné aplikovat na
jakykoliv typ prace. Pracovnik je odméfovan podle odpracovaného &asu. Vyse
odmény je dana sazbou na odpracovanou jednotku, kterou je den, mésic, hodina,
nebo na odpracované Casové Useky. Jedné se nejpouiivanéjsi metodu odménovani
zaméstnancl. Za vyhodu tohoto zpusobu povaZujeme srozumitelnost a jednoduchost
pro zaméstnance, kterd jim davd jistotu wydélku. Za nevyhodu maZeme povaZovat
pomérné nizké jednotkové sazby, a proto se podniky snaZi asovou mzdu dopinit o
osobni chodnoceni nebo prémii, provizi nebo bonusem. Vyhody ma tento zplsob
odmeénovani i pro zaméstnavatele, napfiklad je nenaroény na administrativu nakladu,

je snadny pro napldnovani celkovych mzdovych nakladi firmy. (Koubek 2008, s. 309)

Odménovani podle Casu, ktery pracovnik odpracuje, je povaZovan za jeden
z nejspravedlivéjiich zplisobl — Fidi se heslem ,kolik si toho odpracujes, tolik masg”.
Spravedlivost je velmi Zadouci vtomto systému, proto je tak oblibend tato forma
odmény. Tuto formu vyuZivaji zaméstnavatelé pro zaméstnavani brigadnikt na
dohodu o pracovni Cinnosti. Kdy die zakona 262/ 2006 Sb., zdkoniku price §76 1)

odpracované hodiny za rok nesmi pfesahnout podet 300 hodin.

Bryarse (2006, s. 34) v knize Human resourses managemet popisuje postup
vytvareni Casové mzdy. Spolefnost vychazi z politiky odménovani, kterd je nastavend
v dané organizaci, ddle pak analyzuje co nejvice do detailli pracovni misto a na tomto
zdkladu ziskdva pomérné konkrétni popis pracovniho mista a poté pfistupuji
k hodnoceni prace. Zde vychéazeji z metod hodnoceni price a ddvaji do komparace
vysledky, které jim vysly a vysiedky z mzdového 3Setfeni. Na jejich zdkladé poté

sestavuji mzdové tfidy. Ddle uz jen dévaji podobu ¢asové mzdé.
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2.5.1.2. Ukolova mzda

Ukolové mzda je vysoce pobidkovou formou midy. Vétsiné pripadd se sni
setkdme v oblasti délnické prace. Pracovnik je odméfovan za jednotku vykonané
prace. Celkova vySe odmény se odviji od toho, kolik toho pracovnik udéld, neboli
vyprodukuje. Mzda jedince je tvofena nasobkem podtu odvedenych jednotek price
krét odména (sazba) za jednotku prace. Odména za jednotku price je obvykle
zaloZena na tom, co je povaZovdno za spravedlivou odménu pro primérného

pracovnika. (Koubek 2008, s. 311}

Ve spojitosti s Okolovou mzdou rozfiSujeme jeji dva druhy. Tim prvnim je
Ukolovd mzda s rovnomérnym prGbéhem zavislosti mzdy na vykonu. Cetkova wy3e
mzdy s ristem vykonu roste rovhomérné. {Nastroje vykonového odmérovani, 2014,
[online]) Vy3e odmény je dana na jednotku vykonu a nijak se neméni v zavislosti na
vysi odpracovanych jednotek. Druhym typem je ukolovd mzda s diferencovanym
pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. V tomto pfipadé je vyuZivana vwkonova norma.
Pokud dochazi k vét3i produkci, nei je dano normou, jsou odmény na jednotku vy3si.
Tento systém ale lze praktikovat i opalné. PFi nesplnéni normy lze pracovniky

penalizovat.

Pfedpokladem vyuZiti ikolové mzdy je nejen moinost méfit pracovni vykon, ale
i to, aby tento vykon byl ze strany pracovnikd ovlivnitelny (zajisténi technickych a
organizacnich poZadavkil pro plynulé pInéni pracovnich tkol{) a aby vy38im vykonem
nedochazelo k ohroZovani zdravi a bezpecnosti pracovnikii (Néstroje vykonového
odméfiovani, 2014, [online]) Ukolovou mzdu je mo¥né uplatiovat i k odméfiovani

skupin.

Josef Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroji - Zaklady moderni
personalistiky Fika, Ze pfi uplatfiovani dkolové mzdy je tfeba zajistit, aby mnoZstvi a
kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné. Aby vykon byl pracovnikem
ovlivnitelny, jeho prace byla nédleZité organizaéné zabezpedena a on mohl piné
vyuZivat fond své pracovni doby. Dale aby byly jasné stanoveny a kontrolovany
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technologické a pracovni postupy, zdsady hospodafeni se zdroji a nebylo ohroeno
zdravi a bezpednost pracovnika jako disledek jeho sili o vy3&i vykon. (Koubek 2008,

5. 311)

2.5.1.3. Podilova mzda

Podilova, neboli provizni mzda, se uplatiiuje v obchodnich &innostech nebo ve
sluZbach. Jednd se o odménu, kterd je z &asti, nebo zcela zavisld na prodaném
mnoistvi. V pfipadé celkové zavislosti na prodaném mnoZstvi se jedna o garantovany
zakladni plat a k nému zamé&stnanec dostava provizi. Pokud je odména jen fastelné
zavisla na prodaném zboZi, mluvime o podilové mzdé. Variantou je tzv. zalohové
{provizni) mzda. Zaméstnanec dostava mési€ni zalohu, kterou mu poté zaméstnavatel
odette z jeho provize. Tento zpasob je vétdinou vyuZivan pii pracich, kde dochazi

k mésicnim nebo sezénnim wykyvim. {Koubek 2008, s. 312)

Je to zplisob odménovéni, ktery motivuje pracovniky k odvadéni co nejlepsich
vykond a tim i trieb. Pravé pfimd dmérnost vykonu a odmény je jednou z vyhod této
formy odméfiovani. Hlavni nevyhodou jsou faktory, které ovliviiuji prodej vyrobku a

které pracovnik nema moznost je ovlivnit.

Hrabcové (2000, s. 73) ve své knize piSe, fe mzda zaméstnance, ktery je
odmeériovén podilovou mzdou, je vyjadfena podilem vyjadfenym v procentech, a také
zaleZi na tribach za zboiZi nebo poskytované slutby, vyjadfenych v penézich,

realizovanych za urdité, vétSinou masiéni obdobi.

DhleZitym faktorem je vsouvislosti spodilovou mzdou spravedlivost
odménovéni. Ta pfimo vychdzi z pfesnosti a objektivity podilovych mezd. Pokud bude
podil kvypldceni nastaven moc nizko, tak dochazi k pofkozeni a nespravnému
zachazeni se zaméstnancem, ktery mél na vysokém zisku podil. Oviem v opatném

pfipadé, jestlie bude podil nastaven pf#ilit vysoko, mhze se stét, Ze triby budou uréité
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obdobi nizké a tak bude poskozen zase zaméstnavatel, ktery musi vyplatit vysokou
¢astku zaméstnanci. Sdm by se tam mohl dostat do zapornych &isel a tedy do urité

ztraty.

2.6. Celkova odména

Podle definice, kterou si Armstrong vypUjcil od Manuse a Grahma, je celkova
odména souhrnem viech typli odmén a to jak pfimych a nepfimych, tak vnitfnich a
vngjsich. Jednd se predeviim o zakladni plat nebo mazdu, zasluhovou odménu,
zaméstnanecké vyhody a nepenéini odmény. {Armstrong 2007a,5. 520) Celkova
odména se sklada ze viech odmén bezhotovastnich i hotovostnich, které zaméstnanec
obdrii. Cilem celkové odmény je zefektivnit odménovani pracovniku ve firmé. Tento
pfistup se doporuduje hlavné zaméstnavatelim, ktefi maji za cil stét se

konkurenceschopnéjsi a preferovanéjsi. {Armstrong 2007a, s. 520)

Niermeyer a Seyffer (2005, s. 76) ve své knize fikaji, Ze odmériovéni obsahuje
vedkeré financni i materidlni hodnoty, které jsou pracovnikim davény, jako
protihodnota za praci, kterou vykonavaji. Jednd se napfiklad o podil na zisku

organizace, sluZebni viiz, prémie, pojisténi a jiné.

Armstrong {2007, s. 520) se ve své knize Rizen{ lidskych zdrojii vénuje pojmu

celkova odména. Poukazuje na dvé kategorie odménovani a jejich propojeni.

*  Transakéni odmény — zahrnuji vSechny hmatatelné a hmotné odmény. Tedy

veskeré penéini odmény a zaméstnanecké vyhody.,

e Relaéni (vztahové) odmény — Vtomto pfipadé se jednd o nehmotné
odmény, které se vztahuji pfedeviim na rozvoj a vzdélani pracovniki, ale
také na zazitcich z prace. Tyto faktory mohou zvysit hodnotu transakénich

odmén
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Obrazek €. 2 — Model celkové odmény

Transakénd (hmatatelné, hmotné)

4
Pendini odmiény Zamstnansché vyhedy
» Zi¥ladni madaspint v Pene
v Lishuhgvd adméng v Dovolend
+ Pendinihonusy * Fdravotni pide
s Dlouhodobé pobidky ¢ Hpeé funkéni vyhody
» Akcia * Flexibifita
» Podily no gisku
Individudini - - Spolecné
Vdilivind a rorvol Pracovrs prostled!
» L&eni se na pracavidti «  Zdkladnl hodnoty orgnizate
« Vrddldvind a wovik o Styl a kvaliza vedeni
* Rizeni pracovnio whonu » DBrivo pracovnikis se vylddfit
« Rozvoj karifry & Lindni
= tUspéch
s Yytedienl pracovnith mist g rofl
{odpovddnoss, autonomie,
prostor pro wulivand
a rozvijeni dovednnsti)
= Rvalita pracavniho Hvota
» Rovnovihi mezi pracoynim
3 mitropracownim Seatemn:
L

Reladnifvitahpwéd {nehmotné)

Zdroj: Armstrong, M., 2008, s. 442

Ze schématu miZeme vydist, Ze horni dvé politka/¢asti tabulky popisuji hmotné
a hmatatelné — tedy transakéni odmény. Spodni &ist schématu patfi relaénim
odménam, které navy3uji hodnotu transakénich odmén. Nejlepsim zpiisobem je

kombinace transakéni a relaéni odmény. (Armstrong 2007, s. 186)

2.6.1. Vyhody celkového odménovani

Vyhodami koncepce celkového odménovani podle Armstronga jsou:

e V&tEi vliv— jedna se o spoletny efekt riznych typl odmén, které maji hlubsi

a také dlouhodoby vliv na motivaci a vztah lidi k praci.
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¢  ZlepSeni zaméstnaneckych vztahd — zaméstnanecké vztahy, kieré vznikaji
na zakladé celkové odmény, vedou k optimélnimu vyuZivani relacnich i

transakénich odmén

¢ Flexibilita v uspokojovani individudlnich potfeb — relaéni neboli vztahové
odmény zaméstnance vice pfipoutdvaji ke spoletnosti a mohou

uspokojovat jejich individudlni potfeby.

» Rizenf talentdi — relaéni odmény vytvafeji psychologickou smlouvy mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem a to odli$uje organizaci pred konkurenci
pfi ziskavani zaméstnancd. Organizace se stavd atraktivnim s vybornym
mistem pro praci a tak pfilakdvd a talentované lidi, které organizace

potfebuje a hleda (Armstrong 2007, s. 521)

2.7. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou benefity, které pracovnikim poskytuje jejich
zaméstnavatel nad ramec jejich mzdy nebo platu. Zahrnuji hmotné odmény penézni,
ale také hmotné odmény nepenéini. Benefity mohou, ale také nemusi mit vyrazngjsi
vliv na vykon pracovnika, zéleZi na nastaveni organizace. Jsou to takové odmény, které
firma poskytuje svym zaméstnanc jen za to, ¥e pro ni pracuji. Nékdy pfi vyplaceni
benefitd pfihlizi k postaveni pracovnika ve firmé, k dobé zaméstnanosti ve firmé a
zasluham. (Koubek 2008, s. 319) V Ceské republice se zatim benefity tolik nevyuZivaji,
ale napfikiad v USA jsou velkeré zaméstnanecké vyhody béiné. Ale i v CR dochazi

k postupnému rozsifovani tohoto trendu.

Zaméstnanecké vyhody nale#i do kategorie dobrovolné sloiky péce o
zameéstnance (toto najdete v pracovnim fadu, ktery zde miiete odcitovat). Nejsou pro
zaméstnavatele povinné a zaméstnanec na né nema Zadny pravni narok. Jedna se

pouze o rozhodnuti zaméstnavatele a jsou upraveny ve vnitfnich pFedpisech
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zamé&stnavatele, nebo jsou obsaZeny v pracovni nebo ji podobné smiouvé, uzaviené

mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. (Pelc 2009, s. 11 — 12)

Zaméstnanecké vyhody jsou souddsti persondlni politiky podniku. Pomoci
zaméstnaneckych vyhod si zaméstnavatel zvy$uje oddanost svych zaméstnanci. Pokud
zaméstnanec dostavé benefity, které mu vyhovuji, tak slou#i jako velmi dobry
motivator k poddvéni lepSich pracovnich vykonu. A také déle jako dobry tah pro
prildkani novych uchaze¢li o zaméstnani ve firmé. Spokojeni pracovnici nejenie
dosahuji dobrych pracovnich vysledka, ale také délaji organizaci dobrou reklamu. Cilem
tedy je spokojenost, udrieni zaméstnancl a pfildkédnim novych zdjemc( o organizaci.

(Kocianova 2010, s. 164)

Povaha zaméstnaneckych vyhod se lidi podle velikosti podniku, finanénich
mozZnosti a také zajmu pefovat o své zaméstnance. Pracovnici velkych firem zpravidla
dostavaijf vétsi pocet benefitd, a to pfedeviim nepenéinich. Ale i malé podniky mohou
poskytnout zaméstnaneckou vyhodu napfiklad vpodobé dobrych pracovnich

podminek, jako je napfiklad home office.

Armstrong poukazuje na 4 cile poskytovani zaméstnaneckych vyhod:

1. Poskytnout zaméstnanci atraktivni soubor odmén, které pomohou ziskat a udriet
si vysoce kvalifikované pracovniky a bude se vyjimat oproti konkurenci

2. Uspokojit osobni potfeby nasich zaméstnancd

3. Posilit oddanost a védomi zavazk{l pracovnikd vii¢i organizaci

4. Poskytovat nékterym lidem dariové zvyhodnény zpidsob odmény. {Armstrong 2007,

5. 595)
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2.7.1. Clenéni zaméstmaneckych vyhod

Zaméstnaneckych benefitl existuje velké mnoZstvi. Koubek ve své knize
poukazuje na rozdilnost zaméstnaneckych vyhod v USA a v Evropé. V Evrop& &lenime

zaméstnanecké vyhody do 3 skupin:

e Vlyhody socidlni povahy — dichody, kieré organizace poskytuje, Zivotni pojisténi
bud'z €asti, nebo zcela hrazené firmou, jesle, mateFské skolky pljéky a ruéeni za

phjcky

e Vyhody, které maji vztah k praci — jedna se o poskytnuti stravovani, vzdélavani

hrazené organizaci, vwhodny prodej produktil organizace svym zaméstnanciim

+ Vyhody spojené s postaveni v organizaci — prestiZni podnikové automobily pro
pracovniky ve vedoucich pozicich, placeni telefond, ndrok na odév a jiné hrazeni

nakladd na reprezentaci firmy, bezplatné bydleni (Koubek 2008, s. 320)

2.7.2. Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

Armstrong roziiSuje 7 hlavnich typ( zaméstnaneckych vyhod.

. Penzijni systémy

. Osobni jistoty

. Financni vypomoc

. Osobni potieby

. Podnikové automobily a pohonné hmoty

. Jiné vyhody
. Nehmotné vyhody {Armstrong 20074, s. 595}
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Penzijni systémy

ledna se o nejdileZitéjsi zaméstnaneckou vyhodu a je velmi oblibend mezi
zaméstnanci. Zaméstnavatel poskytuje tento benefit aby ukazal, Ze je dobry
zaméstnavatel, ktery se umi o své zameéstnance postarat a peuje o jejich dlouhodobé

zajmy.

Osobni jistoty
Do této skupiny patri vwwhody nemocenského, trazového, Zivotniho a predeviim
zdravotniho pojisténi, které pomahaji posilovani osobni jistoty zaméstnance a jeho

rodiny.

Finanéni vypomoc
Jednda se naptiklad o pujcky, které ma moZnost poskytnout organizace

zamestnavateli. Zvyhodnéné ceny na produkty, vyrobky, které podnik vyrabi.

Osobni potfeby

Vtomto pfipadé mluvime o vyhodéach, které pfispivaji k souladu price a
osobniho Zivota zaméstnance, jeho povinnestem, domacim potfebam, pomoci riznych
forem dovolenych. Dovolena na zotaveni, péle o potomky, pferuseni prace napfikiad
kvitli studiu nebo matefskym povinnostem. Dale také nabidnutym poradenstvim
v obdobi Zivotni krize, odchodu do dlchodu, financni poradenstvi. Osobni potieby

mize pracovnik rozvijet pomoci relaxacnich koutki nebo posilovny apod.

Podnikové automobily a pohanné hmoty
Mnoho zaméstnavatelli poskytuje svym zaméstnancim firemni vozy, usnadnuje
a predeviim zpohodliiuje jim tak cestu do prace. Tato vyhoda se stava casto

oblibené&jsi, i kdyZ je zaméstnancim mésiéné ze mzdy strhnuta procentualni Castka

Z ceny vozidla.
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Jiné vyhody
V této kategorii se jednd o benefity, které zvySuji Zivotni drovedl pracovnikd.
Jedna se o pfispévky na stravovani, proplaceni telefonnich G&t, poskytovéani

sluzebnich telefond.

Nehmotné vyhody

Zaméstnavatel by mél délat vie pro to, aby se zaméstnanci citili v préci
spokojeni a radi pracovali pravé pro tuto spole¢nost. Nehmotnymi vyhodami je vedkeré
chovani zaméstnavatele vytvafejici vhodné, stéle se modernizujici a pFijemné pracovni

prostfedi, které ¢ini firmu atraktivni.

2.7.3. Cafetéria systém

Na zdkladé rozdilnych preferenci vznikl volitelny systém zaméstnaneckych
vyhod neboli Cafetéria systém. Tento systém spociva v tom, fe zaméstnanec si vybira
vyhody z nékolika vhodné sestavenych soubor( zaméstnaneckych benefitd, a zvoli si

ty, které jsou pro ného nejzajimavéjdi. (Kocidnova 2010, s. 165}

Zaméstnaneckych vyhod je na trhu celd fada a zaméstnavatel ma na vybér
z velkého mnoZstvi vyhod, které miize svym zaméstnancim nabidnout. NeZ budeme
zavadét zaméstnanecké benefity, méli bychom zjistit, o jaké maiji zaméstnanci zijem,

jinak nebudou pinit svij ucel.

lak Fika Koubek (2008, s. 321), pokud ma spoleénost zdjem, aby méli na
pracovniky zaméstnanecké benefity pfiznivy dopad na jejich praci, motivaci,
spokojenost, poklidné vztahy na pracovisti a stabilitu, musi se zajimat, jaké benefity je
zajimaji, ktere preferuji a které jim pfindsi uspokojeni. Vétiinou se timto
zaméstnavatelé nefidi a nabizeji univerzalni soubor vyhod. ledna se o zélefitost, kterd
je konzultovdna pouze vedenim spolecnosti, nikoliv zjisfovianim o co zaméstnanci

doopravdy stoji. lJe veelku logické, Ze fadovi zaméstnanci maji jiné poZadavky a
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preferuji jiné vyhody, nei tfeba vrcholny management. Na rozdilny nazor maji vliv i
dalii faktory, jako je napfikiad rodinna situace pofet déti, matky samofivitelky, dale

také finanéni situace jedince, vék, pohlavi, Zivotni prostiedi, misto bydlisté.
Touto mozZnosti poskytovani zaméstnaneckych vyhod se zabyval Josef Koubek,
ktery uved! nékolik vyhod tohoto systému pro zaméstnance | zaméstnavatele. {2008, s.

321)

1. NiZsi naklady — Poskytovani benefitl je nakladnou polozkou a Cafeteria systém

je levnéjsi a umoiiuje zamé&stnavatellim vétsi kontrolu nad naklady.

2. Efektivn@jSi vyuZiti nakladd — Z diivodu vyvoje spoletnosti se nékteré traditni
vyhody dostavaji do pozadi a naopak se vytvofili nové, které sloui jako velky
motivator pro zaméstnance a naklady jsou tedy efektivné wyuZity

3. Zvyseni informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach

4. UZeln&jéi vynaloZfeni nakladG — tento systém umoiniuje vynaloZit finanéni
prostfedky jen na to, co je opravdu potfebné a diky tomu mGZe dojit k roziiteni

tohoto systému. Stava se pak vice atraktivnim.

5. Ziskavani a stabilizace pracovnikl — vyhody tvofené ,na miru“ pro pracovniky,
y P

je pro budouci zaméstnance lakavi

6. Rovnopravnéjdi vztah zaméstnance a zaméstnavatele ~ zaméstnanci maji pocit,
Ze si jich firma vice vaii neZ pFi tradiénim zplsobu odméfiovani
zaméstnaneckymi vyhodami.

7. Kontrola nad rozdélovanim vyhod — volby vyhod jsou registrovany

8. Zdanéni—zaméstnanci si asto vybiraji vyhody, které nepodléhaji zdanéni
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3. Prakticka ¢ast

Praktickd £ast je zaméfena na firmu Novartis s.r.o., kterd ma velmi rozsahly
systém odménovani. Svych zaméstnanch si ceni a pravé na jejich odméfiovani je to
viditelné. V této spolecnosti jsem provedla dotaznikové Zetfeni, které jsem poté

podrobné rozebrala a vyhodnotila.

3.1. Novartis s.r.0.

Novartis s.r.o. je farmaceutickd firma, vyrabéjici originaini 16¢ivé pfipravky.
Specializuje se na vyvoj, ale také na vyzkum novych 1ékli, do kterého investuje velké
mnoZstvi finantnich prostfedkd a patfi mezi nejvétdi investory do védy a vyzkumu.
Jejich vyzkumné laboratofe ,Novartis Institute for BioMedical Research” se nachdzeji
v Evropé, v USA, v Asii. (Novartis, 2014, [online]) Spoleénost nabizi velké portfolio
lé€ivych pfipravki a to jak inovativnich tak i generickych a neustale se zapojuje do
novych projektd v oblasti farmaceutického klinického vyvoje. Vyzkum novych molekul
se zaméfuje predeviim nalécbu srdetniho selthdni, onemocnéni kiiZe a roztroufené
sklerézy. Dale velmi ddleZitou oblasti jsou pro Novartis vyzkumy a inovace v oblasti

onkologie. (Novartis, 2014, [online])

V Ceské republice je do vyzkumu novych lécivych pfipravkd investovano 150
miliond rolné. Viechna klinickd hodnoceni zkoumanych lé€iv spole¢nosti Novartis
probihaji ve spolupraci s lékafi ve vyznamnych zdravotnickych zafizenich v celé Ceské
republice. Novartis v Ceské republice se zaméfuje predeviim na latky pro 1éébu
kardiovaskuldrnich, autoimunitnich a nadorovych onemocnéni, dale také cukrovky,
onemocnéni zraku a centrédlniho nervového systému. Dal3i vyznamnou oblasti vyzkumu

je oblast vakcin. (Novartis, 2014, fonline])
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Novartis s.r.o. je jednou z nejznaméjsich, nejvétiich a nejuznavangjiich
spolednosti na farmaceutickém trhu se sidlem v Basileji. Piisobi ve 140 zemich svéta a
v prib&hu nékolik poslednich let se velmi rozrostla. V dneéni dobé& zamdstnava okolo

135 000 zaméstnancd. (Novartis, 2014, [online])

SpoleCnost vznikla v poloviné 18. stoleti. Pivodné byly zalofeny 3 pobotky,
které se po 200 letech se spojili na dvé. A vroce 1996 se ob& spole¢nosti spoijily a
zaCaly vystupovat pod ndzvem Novartis s.r.o. Jméno spoletnosti je odvozeno
z latinského ‘Novae Artes’ — nové dovednosti. Nazev symbolizuje odhodléni soustiedit
se navyzkum avyvoj tak, aby mohli 3iroké vefejnosti pfindSet stile nové Iéky.

{Novartis, 2014, [online])

3.2. Systém odméniovani firmy Novartis s.r.o.

Odménovani pracovnikl firmy Novartis s.r.o. je upraveno v podnikové smérnici
neboli SOP-7019440. Ridi se zakonikem price, konkrétnd ustanovenim zakona
262/2006 Sb. Tykd se wviech zaméstnanch spolednosti, krom pracovnik(

zaméstnavanych pfes tfeti strany,

Smérnice upravuje odmériovani externist a také brigadniki, ktef jsou najimani
na dohodu o provedeni prace, tedy jsou odméfiovéni éasovou mzdou. Pracovni doba,
pro zaméstnance pracujici na piny uUvazek, je nastavena na 40 hodin za tyden.

Pracovnici maji variabilni pracovni dobu.

3.3. Bonusy
Rolni bonusy jsou vyplaceny kazdému zaméstnanci podniku. Tyto bonusy jsou
zaméstnancm vyplaceny po splnéni planovanych prodejii a osobnich cili kaddého

pracovnika. Jsou vyplaceny bud &tvrtletng, pdl roéné nebo roéné. Datum vyplaceni je
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uren podle pracovni pozice. Finanéni ohodnoceni vychazi z osobniho hodnoceni

zaméstnance.

Vzorec pro vypolet Castky kvyplaté se sklddd z koeficientu stanoveného
vregionu, procenta osobniho ohodnoceni a procenta splnénych trieb celé divize.
Koeficient pro jednotlivy region uréuji ve Svycarsku, v centrale firmy Novartis, tento
koeficient se urcuje podle prodej jednotlivych divizi vdaném staté. PFi spinéni

planovanych prodejl je vy3e bonusu pfiblizné 2,5 nasobku hrubé mésiéni mzdy.

3.4. Zamésmanecké vyhody

Firma Novartis s.r.o. ma veimi bohaté portfolio zaméstnaneckych vyhod, které
poskytuje svym zaméstnanclim. Zameéstnanci maji nepretriité k dispozici &aje, mléko a
balenocu vodu. Déle také je vkaidé kuchyiice automat pfipravujici kdvu z ferstvé
miletych kavovych zrn, ktery mohou zaméstnanci zdarma vyuZivat. V dopolednich
hodinach maji vichni pracovnici 3x tydné moZnost se obéerstvit terstvym ovocem a 1x

tydné zeleninou, ktera je dovdZena pfimo od farma¥#( z BIO farem.

Vsichni zaméstnanci firmy dostavaji pfi nastupu mobilni telefon, ktery mohou
pouZivat i pro soukromé ucely, s moZnosti mésiéni Otraty aZ do vyie 3000 K&
Pracovnici vy3siha managementu dostavaji mobilni telefony znatky Apple a fadovi
zaméstnanci dostavaji Smart phony znacek Sony nebo Huavei. Mobilni telefony jsou
pravidelné obméiovany po 3 letech. Tuto sluzbu poskytuje pro firmu spoleénost
Vodafone s.r.o., kterd byla vybrana na zakladé vybé&rového fizeni a je vyuZivana na
viech pobockach po celém svété. Spoleénosti nabizi svym zaméstnancim moZnost
zaradit 4 své rodinné pfibuzné do programu, kdy jim je nabidnut vyhodnéjsi tarif pro

telefonovani.

Novartis s.r.o. ma velké medicinské a klinické oddéleni a proto ma rozsahly
vozovy park. U nékterych pracovnich pozic je automobil pfidélovan pouze jako benefit.

Zaméstnanci a jejich rodinnf pfislu$nici mohou pouZivat automobily i k soukromym
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(&ellim, ale soukromé jizdy si hradi pracovnici v plné wysi. Dle zakona je zam&stnancim
mésicné pfidanéno jedno procento pofizovaci ceny vozu k hrubé mzd&. Tém, ktefi
nemaji pfidéleny sluZebni automobil, je hrazeno roéni jizdné v Praiské integrované
dopravé. Castka je vyplacena na zadstku ledna spolu se mzdou za mésic prosinec.

Tento benefit patfi mezi velmi oblibené u zaméstnanc.

Firma objednavd pro své zaméstnance notebooky znatky Lenovo, které jsou
také pravidelné po 3 letech obméfovany. Kaidy pracovnik dostéva pfi nastupu
notebook a kviili této zvolené strategii je moZné pracovat i z domova, diky pfipojeni
VPN. Clenové prodejniho tymu maiji k dispozici tablety znalky Apple, pro jednodussi
prezentaci pfipravk( u [ékara.

Zaméstnanci dostavaji mésiéné pfispévek na obédy ve formé stravenek
v hodnoté 80 K& na den. Céstka je v piné vyii hrazend zamastnavatelem, co? neni uplné

obvyklé. V&tSinou si zaméstnanci musi z &asti pfispivat.

Daldi zameéstnaneckou vyhodou je pfispévek na dichodové pojisténi. Kaidy
pracovnik si zvoli &astku, kterou si chce spofit, a kterd je mu maésiéné odeétena ze
mzdy. Stejnou €astku pfispivd na diichodovy (et i firma Novartis s.r.o. Tento benefit
oceni zaméstnanci, ktefi pracuji ve spoleénosti dlouhou dobu a diky tomuto benefitu si
naspofi jednou tolik. Déle Novartis pfispivd stejnym zpGsobem na rizikové Fivotni

pojisténi.

V pfipadé nemoci si mohou zaméstnanci vybrat placené volno, které se nazyvd
sick leave. KaZdému pracovnikovi jsou k dispozici 4 dny za rok. Pravidlem je, e mohou
byt opravdu vyuZity jen v pfipadé nemoci & rekonvalescence. Tyto dny jsou velmi
vyhodne, jelikoZ si zaméstnanec nemusi brat dovolenou nebo nemocenskou

dovolenou.

Pfed Vdnocemi je pro zaméstnance pofadan vénoini veéirek, pfi kterém jsou
viem zaméstnancim pfedény poukdzky v hodnot& 5 000 K¢ na nakup jakéhokoliv zbo3i

v nakupnim centru Arkady Pankrac. Spole€nost pro své zaméstnance pofadi i jiné akce
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jakou jsou napfiklad Medical Days, kde jsou medicinskym oddélenim reprezentovany
nové piipravky, nové molekuly atd. Tyto akce se stavaji &im dal oblibenéj&i mezi
zameéstnandi, jelikoZ zde mluvi profesiondlové a odbornici, ktefi prohlubuji znalosti a
povédomi zaméstnancll, ohledné nemoci a pfipravcich spoleénosti Novartis s.r.o.
SpoleCnost se podili na spousté charitativnich akci. Napf. pfi Zivelnych katastrofich
pomoci nadace Clovék v tisni organizuje finanéni pomoc. Sama pfispiva velkou astkou
a dale pfispiva stejnou finanéni ¢astkou, jakou se rozhodne pfispét sam zaméstnanec

na konto nadace.

Firma také pfi odménovani vyuziva Cafetéria systém. U spoleénosti Edenred byl
viem zaméstnanciim Novartisu zfizen Ufet. Kam kaZdy rok spoleénost pfevede
zaméstnanci 12 500 K& Zaméstnanci dostévaji penize na specidini kartu, ze které
mohou ferpat penize na své volnolasové aktivity, jako je fitness, weliness nebo
dovolena pfes cestovni kanceldfe atd. Déle je moiné penize Cerpat v optikach,

lékdrnach, a na vybranych lékdrenskych portalech.

4, Zpisob sbéru dat

Po pfedchozi domluvé svedoucimi pracovniky persondiniho oddéleni bylo
provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Ziskavani informaci od zamé&stnanch
probéhlo pomoci elektronického dotazniku pfes portal Survio, pfevdiné ve formé
uzavienych otdzek. Zaméstnanci méli na vypinéni deset pracovnich dni. Dotaznik byl
zaméfen na politiku odménovani zaméstnanch a z velké &asti také na zaméstnanecké

benefity.
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5. Vyhodnoceni dotazniku

Ve firmé pracuje velké mnoZstvi pracovnikd, ale pouze ve Pharma divizi pracuji
viichni &esky mluvici pracovnici. Proto byl dotaznik rozeslan pouze do oddéleni kvality,
IT a ndkupntho oddé&leni. Dotaznik byl zasldn 60 zaméstnanciim z toho 32 fendm a 28
muzim. Celkovy pocet vracenych dotaznik( byl 43. Byli osloveni pracovnici na riiznych
pracovnich pozicich a tedy i s rGznym pracovnim ohodnocenim. Do prizkumu jsem
nezapojovala nové pracovniky, brigddniky a také pracovniky poskytované pfes tieti
stranu, kterym nejsou poskytované viechny zaméstnanecké vyhody jako

zameéstnancdm spolecnosti Novartis.

Dotaznik byl anonymnf, jelikoi mél podat informace o spokojenosti
zaméstnancd s odmériovdnim. Diky tomu mohli zaméstnanci odpovédét i na posledni
otazku, kolik Cini jejich Cistd mzda a také bylo moiné viechny odpovédi brat jako
relevantni a ni¢im ovlivnéné. Vé&tSina otazek byla uzavfend s mozZnosti doplnit nebo

oddlvodnit svou odpovéd.

5.1. Vyhodnocenti jednotlivych otazek dotazniku

Jak jiz bylo zminéno, dotaznik vyplniio 43 respondentd, z 32 dotdzanych en
odpovédélo 25 a z28 muid vyplnilo dotaznik 18. Daldi otdzka byla na vék

respondent(.

Nejvétsi skupina dotazovanych byla ve véku od 26 — 40 let, konkrétné 62,8 %.
Vtomto rozmezi pracuje ve firmé nejvice lidi. Druhou nejobsahlejsi skupinou byli
pracovnici ve véku 41 — 50 let. Ve véku 51 a vice bylo jen 5 respondent{l. A pouze
jeden dotazovany byl ve véku 18 — 25 let. Takto mladych lidi ve firmé na plny Gvazek

pracuje jen velmi malo.

30



Graf 1. Vék zameéstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Tou nejzasadnéji otazkou byla otazka &islo 3 - ,Vyhovuje Vam systém

odmériovéni ve Vasi firmé? “ Na tuto otdzku odpovédélo 32 dotazanych ano a 11 3e ne,

tedy % zaméstnanc( jsou spokojené s odmériovanim, za praci kterou vykonavaji.

Graf 2. Vyhovuje Vdm systém odmériovdni ve Vasi firmé?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Nespokojenost zaméstnancli prameni predeviim zvelkého mnoiZstvi prace,
které neni nijak navic odménéno. Tento nedostatek se objevuje predeviim u

pracovnikd stfedniho managementu a u pracovnikii ve véku 26 - 40 let. Skupina téchto
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zaméstnancii ma napracovano velké mnoiZstvi hodin preséasi. Jednd se tedy o
pracovniky, ktefi vétSinou maji rodiny a travi dlouhy cas v praci, bez jakéhokoliv

ohodnoceni.

S pres€asy souvisi otazka Cislo 7, ktera potvrzuje, Ze pres€as pracuje nejvice
pracovnikid ve véku 26 — 40 let a za odpracované hodiny by Zadali odménu. Z celkového
poctu by 6 respondentll poZadovalo pouze finan¢ni odménu, za odpracované hodiny
navic. Nejvétsi skupina by si chtéla za prescasy vybrat nahradni volno. Nejvice by tuto
mozZnost uvitali, v pfipadé nemoci, aby nemuseli ¢erpat vlastni dovolenou. Jakoukoliv
odménu by uvitalo 13 pracovniki. Jen pouhych 5 pracovnikd by za preséasy
nepozadovalo Zadnou odménu. Jak jiz bylo zminéno, Novartis umoZriuje zaméstnanci
praci zdomova a tim vice jsou pracovnici nuceni, v uritych pfipadech, pracovat ve

svém volném cCase.

Graf 3. Chtéli byste dostdvat odmény za prdci preséas?

= Ano, bral/a bych jakoukoliv odmé&nu

= Ano, chtél/a bych si vybrat za odpracované hodiny pies&as nahradni
volno
= Ano, chtél/a bych dostavat finanéni odménu

Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina zaméstnancl si mysli, Ze odménovani ve firmé je spravedlivé
nastaveno. Ale jen 14% zvolilo odpovéd ,Ano“ zbytek jich se pfiklonil k moZnosti
»Spise ano“. Pomérné hodné zaméstnanci nema pocit, Ze systém odménovani je

spravedlivy a to predeviim kvili mnoZstvi prace, kterou musi pracovnici vykonavat.
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Zde vidim velké rozdily. Radovi pracovnici, konkrétné napfiklad asistentky, dostavaji
oproti stfednimu a vy33imu managementu vyrazné nizsi mzdy a vykondvaji daleko vétsi

mnozstvi prace.

Ackoliv si polovina zaméstnancii nemysli, e by se odméfiovalo ve spolecnosti
spravedlivé, tak 80% zaméstnanct je spokojenych se svym finanénim ohodnoceni za
praci, kterou vykondva. VSichni zaméstnanci, ktefi si nemysli, ze systém je spravedlivy,
ale jsou spokojeni s finanénim odménovanim, by poZadovali, aby prace preséas byla
odménéna mozZnosti vybrat si nahradni volno. Uréité zde hraji roli i zaméstnanecké

vyhody finanéni povahy.

Graf 4. Je systém odmériovdni spravedlivy? Jste spokojeny s finanénim
ohodnocenim?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zvysledku dotazniku déale vyplyva, e vétSina zaméstnanct by zlepila svij
pracovni vykon, pokud by za néj dostali specidlni odménu, a to i v pfipadé, Ze by se

jednalo o nefinan¢ni odménu. Zde se ukazuje, e zaméstnanci citi nespravedinost, kvili
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mnoZstvi prace, kterou maji. Timto by citili uznani za jejich praci, kterou vykonavaji a

odliSili by se od ostatnich.

| kdyZz benefity predstavuji velkou motivaci pro pracovniky, aby ve firmé
setrvali, jak zodpovédélo 80 % dotazanych, jsou to vyhody, které jsou poskytované
viem zaméstnancim bez rozdilu, jak dobfe a kolik prace vykonavaji. Benefity nejsou
motivaci pro 20% zaméstnancli a predevsim pro pracovniky s éistym pfijmem vétsim
jak 45000 Ké&. Zbylych 80% pracovniki vnimaji kladné zaméstnanecké vyhody, tyto

zaméstnanci se vétsinou pohybuji s pfijmem 20 000 — 34 999 K¢.

Graf 5. Motivace benefitu k setrvani ve firmé podle ¢istého pfijmu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Druha cast dotazniku byla zaméfena na zaméstnanecké vyhody, které jsou

zaméstnancim Novartisu poskytovany.

Votazce Cislo 10 méli respondenti seradit poskytované benefity podle
oblibenosti. Na vybér méli 11 benefitd, které jsou jiz ve firmé poskytovany. Odpovédi
respondentti se velmi lisily. Primérné hodnoceni u benefitu na prvnim misté byla 6,3.

Jediné, na ¢em se vSichni respondenti shodli, byla kava, ¢aj a voda poskytovana viem
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zaméstnanclm, na pracovidti, zdarma. Cisla uvedend vtabulce, vedle jednotlivych

benefitld udavaji hodnoceni toho, jak zaméstnanci sefazovali benefity, dle vlastnich

priorit.

Tabulka 1. Firemni benefity

Sluzebni viiz/ro¢ni kupén do praiské MHD 6,3
Stravenky/ diety 5,9
Sluzebni mobilni telefon 5,2
Cafeteria systém Edenred 4,7
Prispévek na penzijni pojisténi 4,6
Sick - leave 4,3
SluZebni notebook 3

Vanocni poukazky do Arkady Pankrac 2,7
Prispévek na rizikové Zivotni pojisténi 1,5
Ovoce, zelenina poskytovana vSem zaméstnancim 1,1
Kava, €aj, voda poskytovana vSem zaméstnanciim 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice si zaméstnanci ceni sluZzebniho automobilu, ktery maji k dispozici
viichni reprezentanti spole¢nosti, stfedni a vyssi management. Ostatni zaméstnanci
jsou velmi spokojeni s thradou ro¢niho jizdného do praiské MHD. Na druhém misté se
umistily stravenky/ diety. Tento benefit se nachazi tak vysoko pfedeviim proto, Ze jsou
zaméstnancim plné hrazeny, coz neni tak obvyklé. Zaméstnanci maji tedy podnikem
placené denné jedno jidlo v hodnoté 80 KE. Na tretim misté byl zaméstnanci zvolen
sluzebni mobilni telefon, ktery je moiné pouZivat k soukromym ucelim a dale je
spojeny s vyhodnym tarifem pro rodinu. Oblibeny je mezi zaméstnanci i Cafeteria
systém Edenred, Pfedevsim diky moZnosti vlastniho vybéru, jak penize vycerpat. Na
paté misto zaradili zaméstnanci prispévek na penzijni pojisténi. Dale se v Zebficku
nachazi moZnosti vybéru ctyi dnl sick — leave béhem roku. Poté zaméstnanci na
sedmé misto zvolili sluzebni notebook, ktery je mozné vyuZivat i k soukromym uceliim,
i pres to, Ze notebook ma bezpecénostni omezeni v internetovych prohlizeéich, kvali
ochrané pracovnich udaji. Na osmé misto zaméstnanci zafadili vano¢ni poukazky na

nakup v Arkady Pankrac. Dale se ve vysledcich objevuje pfispévek na rizikové Zivotni
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pojisténi. Tento benefit neni pfili§ mnoho vyuZivan zaméstnanci, jelikoZ to neni pfili3
vyhodné. Pokud zaméstnanec opusti firmu tak finance, které vloZil do Zivotniho
pojisténi, si nemiZe prevést. Pak jsou tedy penize Uplné zbyteéné vynaloiené. Na
pfedposledni misto zaméstnanci zvolili ovoce a zeleninu, kterou maiji k dispozici. Jak je
jiz uvedeno vy3e, tak nejméné oblibenym nebo spiSe nejméné dilezitym benefitem je

pro zaméstnance kdva, ¢aje a voda na pracovisti.

Pri podrobnéjsi analyze vysledkid hodnoceni zaméstnancl poskytované benefity
se ukdzalo, Ze Zeny maji Zebfitek poskladany odlisné nei muZi. Zeny pfedeviim
preferuji stravenky nebo diety, ty se vyskytuji na prvnich mistech stejné jako Cafeteria
systém Edenred. Tento vysledek se da pravdépodobné pficist tomu, Ze Zeny chodi
nakupovat potraviny vice neZ muzi a nabidka v Cafeteria systému je vice zaméfena na
Zeny. Muii, jsou naopak vice technicky zaméfeni a jejich preference se lisi. Na pfednich
pfickach se u nich objevoval pfedeviim sluZebni automobil/ roéni kupén MHD a

sluzebni mobilni telefon.

Graf 6. Oblibenosti poskytovanych benefiti.
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Zdroj: Vlastni zpracovadni
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V otazce Cislo 11. byli zaméstnanci dotazani, zda védi o viech benefitech které
jim jsou poskytovany. Pouze dva respondenti odpovédéli, Ze o viech zaméstnaneckych
vyhodach nevédi, ale oba tito zaméstnanci votazce é&islo 9, zda jsou pro né

poskytované benefity motivaci pro setrvani ve firmé, odpovédéli ,ne”.

Graf 7. Povédomi zaméstnanci o vsech poskytovanych benefitech.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento vysledek dokazuje, Ze firma md dobfe nastaveny systém, kterym
informuje zaméstnance o zaméstnaneckych vyhodach. V3echny tyto informace jsou
zaneseny do smérnice a pfi jakékoliv zméné této smérnice, pfijde viem zaméstnancim

upozornéni emailem, ve kterém musi potvrdit, Ze tuto zménu berou na védomi.

Z celkového poctu 43 respondent’ 1/3 dotazanych nevyuZivé viechny benefity,

které jsou jim nabizeny.
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Graf 8. VyufZiti vSech zaméstnaneckych benefitd.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti, ktefi odpovédéli v predchozi otdzce, Ze nevyuZivaji viechny
benefity, méli napsat, konkrétné o které se jedna. Nejcastéji se vodpovédich
zaméstnanch objevovalo, Ze nevyuZivaji pfispévek na penzijni nebo rizikové Zivotni
pojisténi. Pfispévek na rizikové Zivotni pojisténi zaméstnanci nevyuZivaji predevim
kvili nemoZnosti pfevést si penize v pfipadé odchodu z firmy. Tento benefit nevyuziva
konkrétné 6 zaméstnanci, z celkového potu 15 zaméstnanci, ktefi nevyuZivaji
viechny benefity. Pfesto, Ze nejvice zaméstnanci nevyuZiva tuto moZnost pojisténi
pfes firmu, neumistil se vZebfitku oblibenosti tento benefit na poslednim misté.
Zaméstnanci také nevyuZivaji moZnost navstivit 2x ro¢né firemniho psychologického
poradce. Pracovnici dale nevyuZivaji ovoce, zeleninu, kdvu a &aj, ktery maji zdarma
k dispozici. Jeden zaméstnanec vyuZiva Cafeteria systém Edenred jen pouze omezen§,

jelikoZ nema penize jak uplatnit.
Podle vysledkli zdalsi otazky, zda jsou zaméstnanci spokojeni s timto

systémem, ma vice zaméstnancii pocit, Ze by nabidka uplatn&ni penéz méla byt vétsi.

Vsichni zaméstnanci, i pfes malou nabidku dokéZou penize plné vyéerpat.
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Graf 9. Spokojenosti zaméstnanci se systémem Cafeteria Edenred.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Dokonce vice jak 50% zaméstnanct je se systém spokojenych, ale ma pocit, Ze
mozZnosti vyerpani penéZnich prostfedkd, jsou velmi malé. Sedm procent dotazanych
je stimto benefitem nespokojenych a délad jim velké problémy penize vibec z uétu
vyCerpat. Zbytek respondenti je spokojenych a pIné jim vyhovuje. Jeden respondent
odpovédél, Ze o tomto systému nevi, navzdory tomu, odpovédél, ie vi o viech
poskytovanych benefitech, ale v sefazeni poskytovanych vyhod zaméstnancam, dal

tento benefit na posledni misto.

Posledni otdzka na zaméstnance byla, zda jim néjaké zaméstnanecké vyhody
chybi a o jaké benefity by méli zajem. Vétsina, konkrétné 72% pracovnikii odpovédélo,
Ze jim Zédné zaméstnanecké vyhody nechybi a jsou spokojeni. Zbytek respondenti by

uvitalo i jiné benefity, které jim nejsou poskytnuty.
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Graf 10. Chybi zaméstnancum nékteré benefity?

= Ano

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V nejcastéjSim pfipadé se objevoval néazor, Ze by zaméstnanci chtéli mit
moznost vybrat si nahradni volno za odpracované hodiny pfescas, nebo dostat
jakoukoliv odménu za prescasy. Déle by zaméstnanci pozadovali ¢astéjsi moznost
home office a ve spojitosti s tim pfispévek na domdci internetové pfipojeni. Také by
zaméstnanci chtéli, aby podnik zfidil 3kolku jejich pro déti a lékaFskou pédi pro
zaméstnance a celou rodinu pracovnika. Zaméstnanci by uvitali, pravidelné

teambuildingové aktivity, jako podporu kooperace s ostatnimi tymy.

5.2. Shrnuti vysledkii dotazniku

Z dotazniku vyplyvda, Ze zaméstnanci jsou pomérné spokojeni se zpilsobem
odménovani, ktery je ve spole¢nosti nastaven. Systém odméfnovani je velmi dobie

propracovany a bohaty.

Podle odpovédi zaméstnancl je ale zfejmé, Ze 60 procentiim z nich pfijde tento

systém spravedlivy. Zbytek dotdzanych ma pocit, Ze neni dostate¢né odméfiovan za
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praci, kterou vykonava a neni pfimo Umérny jejich pracovnimu vykonu. Jak je jiZ
zminéno, s pocitem nespravedinosti souvisi, Ze zaméstnanci nedostavaji Zadné odmény
za praci pres€as. Z dotazniku je jasné, Ze zaméstnanci by stali o odménu, pfedeviim o

moznost vybéru nahradniho volna za odpracované hodiny prescas.

Zaméstnanci dale pocituji, Ze by chtéli dostavat specialni odménu za svou praci.
Ve spolecnosti Casto pracovnici délaji praci nad ramec svych povinnosti a to je pravé, ta
situace, kdy by pracovnici chtéli dostat prémii za odvedenou praci. Zaméstnanci byvaji
zapojovani do pracovnich projekt(, které ve vétsiné pfipad( pfichazeji jako nafizeni
z centralni pobocky Novartisu s.r.o. ve Svycarsku. Pravé na téchto projektech pfibyva

zaméstnancim prace, za kterou nejsou specidlné chodnoceni.

Spole¢nost ma velmi dobfe nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod. O tom
vypovidaji i vysledky, které potvrzuji, Ze firemni benefity jsou pro pracovniky
dostateénou motivaci, aby dale pracovali pro spoleénost. Nejvétdi motivaci pro
pracovniky je sluzebni vliz a ro¢ni kupon do prazské MHD a také stravenky, ale naopak
neni pro pracovniky pfilis atraktivni benefit ovoce a zeleniny na pracovisti. Tento
benefit stoji firmu pomérné dost financnich prostfedkl a pfitom neni nijak vyrazné
zaméstnanci vniman. Stejné tak jako kdva, ¢aj a balend voda, kterd je zaméstnancim
poskytovand zdarma na pracovisti. Pravdépodobné zaméstnanci berou tento benefit

jako samozfejmost.

Zaméstnanci maji dobré povédomi o viech zaméstnaneckych vyhodach, které
jim jsou kdispozici, ale nevyuZivaji vSechny. VétSina zaméstnanch ztéch, ktefi
nevyCerpavaji viechny benefity, nevyuZivaji rizikové Zivotni pojisténi, pfedevsim
z divodu jeho nevyhodnosti. Spoleénost by se proto méla zaméfit na tento benefit a
vyjednat podminky, aby byl pro zaméstnance vice atraktivni a zacali ho vice vyuzivat.
Pfipadné ho lze vyfadit z programu zaméstnaneckych vyhod a zaradit néjaky jiny
benefit, o ktery by zaméstnanci méli vys3i zajem. Nejvétsi zajem zaméstnanci projevili
o nahradni volno za preséasy, pfispévek na domaci internetové pfipojeni nebo

tékaFskou pédi pro jejich rodiny.
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Nejvétsim zdstupcem zaméstnaneckych vyhod je Cafeteria systém Edenred.
Zaméstnanci projevili spokojenost stimto systémem, ale pFali by si vét§i moZnost
vybé&ru aktivit a instituci, kde by mohli penize, které jim jsou roéné na toto konto
pfipisovany, vyuZit. Pokud zaméstnanci penize za rok nevyuZiji, penize propadnou a tak

pfichazi i spoleénost o tyto finanéni prostfedky.

6. Navrhy reseni

I kdyz je politika odméiovani ve firmé Novartis s.r.o. velmi propracovand, tak
dotaznik odhalil urcité nedostatky. Proto, aby si podnik i nadale udriel své
zamestnance a stal se je$té lep3im budoucim zaméstnavatelem, mél by ve svém
systému odméfovani udélat nékolik zmén. Tyto zmény by pfedevdim méli fungovat
jako dalsi motivace pro zaméstnance, aby odvadéli dobfe svou préci a pomohli tak

k pInéni firemnich cild firmy.
Proto bych vzhledem k vysledkOm prazkumu firmé navrhla tyto mozné zmény:

¢+ Odménovat zaméstnance podle vykonu

o Uprava systému zaméstnaneckych vyhod

6.1. Odmeéitovani zaméstnanci podle vykonu

Spole€nost Novartis s.r.o. ma velké mnoistvi zaméstnanci a na kaZdého
zaméstnance pfipada jiné mnoZstvi prace. Na zadatku bylo pravdépodobné nastavené
mnoistvi rovnomérné, ale postupem £asu, kdy dochazi k organizaénim zmé&nam
v podniku, jako jsou prodeje lékd jinym spolefnostem a naopak, nabirdni novych

S

zaméstnanch do vyvojarskych tymi spoleénosti, zapficinil pFetifeni pracovnikd na
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urcitych pozicich. Zaméstnanci vykazuji pfesasy a musi nést ¢m dal vétdf

zodpovédnost za svou praci. S pfibyvajici praci také dochazi k &astéjii chybovosti.

Zameéstnanci by tedy méli byt odméniovani za mnoistvi prace, které ve spoleénosti
odvadéji, misto toho, aby dostdvali velké mnoZstvi benefitli jen za to, Je v organizaci
psobi. Vhodnym zplsobem odménéni jsou specidlni prémie, které by byly
pracovnikiim vyplaceny. Prémie plsobi pfedeviim jako psychologicky faktor, ktery by
zaméstnance dale motivoval k pracovnim vykonGm. Jeliko? jsou tyto prémie variabilni
a odviji se od hospodaiského vysiedku firmy, méli by pracovnici vice motivace, aby

odvadéli svou praci dobfe. {Ipodnikatel, 2015, [online])

Vyplaceni prémif by se tykalo jen nékterych oddéleni nebo jen vybranych pozic,
proto by toto specidlni ochodnoceni nebylo pro firmu pfilis finanéné nakladné. Jedna se

pFedeviim o pozice stfedniho managementu a oddéleni distribuce a kontroly [é¢iv.

Zvysledkd analyzy podniku jasné wvyplynulo, e zaméstnanci nejsou
odménovani za odpracované hodiny nad rdmec jejich pracovni doby. lak jiZ bylo
zminéno, zaméstnanci by stdli o jak o finanéni odménu, tak i nefinanéni. Nejvice by
pracovnici uvitali moZnost vybéru ndhradniho volna za odpracované hodiny. Napfiklad
pro pfipad deldi nemoci, navitévy lékafe, rodinnych divodi apod. Pracovnici maji pro
vstup a wystup zkanceldfi pfistupové Cipové karty, diky kterym by bylo velmi
jednoduché mit kontrolu nad pfes¢asovymi hodinami. Pokud by bylo pracovnikiim za
hodiny navic poskytnuto nahradni volno, jednalo by se o levngji variantu pro firmu,

neZ poskytovat pracovnikiim finanéni nebo materidini vyhody.

6.2. Uprava systému zaméstnaneckych vyhod

Na zakladé sefazeni zaméstnaneckych vyhod podle oblibenosti pracovnika,
jasné vyplyva, Ze zama&stnanci nemaji pfilis zajem a dokazali by se obejit bez benefitu
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ktere jsou poskytované pfimo na pracoviti, jako je ovoce, zelenina, balena voda, kava,
¢aj. Tyto benefity stoji firmu velké mnoZstvi finangnich prostiedki a nejsou vyuiivany
vSemi zamé&stnanci. V pfipadé ovoce a zeleniny, nent z finanénich davodt objednévéano
dostatelné mnoZstvi, a tudiZ nestadi pro viechny zaméstnance. Tato situace vyvolava

nepfiznivou atmosféru na pracovisti.

Dalsim neefektivnim benefitem je rizikové Zivotni pojiténi, které se jevi jako
nevyhodné. Proto neni tolik preferované zaméstnanci. Zaméstnanec si p¥i odchodu
zfirmy nemdZe pfevést své naspofené prostiedky na jiny U&et. Finan&ni prostfedky
jsou poté vynaloieny zbytedn&. Firma by se méla pokusit vyjednat piiznivéjgi
podminky se zprostfedkovatelem, nebo tento benefit upravit tak, aby se stal

efektivnim.

Cafeteria systém Edenred je velmi vyhodny pravé proto, e zaméstnanci si
mohou vybrat, na jaky ucel finanéni prostfedky vyuZiji. Tento zpisob je uréité
vyhodnéjsi neZ napfiklad muiti sport karty, které je mo#né vyu#it jen ve sportovnich
zafizenich. Na Ticket benefits card je moZné Eerpat penize v cestovnich kancelafich,
optice, lékarné a dalSich zafizenich. Ale podle zamé&stnanctl je nabidka, kde vylerpat
penize velmi omezend. Pokud zaméstnanci chtéji za tyto penize chodit napfiklad do
fitness centra, hledaji tuto instituci pobliZ bydli5té a pravé vtomto ohledu je nabidka
mald. Dale také karta neni pfijimana ve viech Iékarenskych zafizenich. Firma by méla
zajistit vétSi moinost uplatnéni penéz. Nebo finanéni prostiedky rozdélit na jiné

moZnosti daliho cafeteria systému.
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7. Zaver

Cilem této bakalafské prace bylo seznameni a shrnuti teoretickych poznatki
odménovani. lednotlivych cild odmériovani, jeho funkci a viivu jaky m& na
zaméstnance. Zaméstnanci jsou to nejcenndj$, co podnik ma a pravé systém

odménovani zaméstnanch vyjadfuje, jak si jich organizace ceni.

V praci se'pojedna'vé o formach mzdy a jednotlivych jejich éastech. Mzda nebo
plat, je pro zaméstnance zdkladnim faktorem pro setrvani vpodniku. Finanni
ohodnoceni, za préci, kterou vykonavaji, je pro zaméstnance jednim z nejdGleZitéj$ich
prostfedkd pro uspokojeni zakladnich Zivotnich potfeb, o kterych vypovida Maslowova
pyramida potieb. Odméfovani zaméstnancl souvisi s pracovni motivaci, proto by mél
zaméstnavatel dbat na spokojenost zaméstnanch v tomto ohledu. Spravné motivovany
zameéstnanec je zakladnim kamenem dspéchu pro celou organizaci. Zpisob jak
spravné ovlivnit motivaci zaméstnanci je pravé spravné nastaveny systém odméfiovani

v podniku.

Zaméstnavatelé by méli jasné vymezit vztah mezi odménou za praci a
pracovnim vykonem. Zaméstnanci by tedy neméli byt odménovani jen za préaci, kterou
vykonali ale také za to, jakym pfistupem k praci pfistupovali a také za jejich celkovy
pfinos. Spravné nastaveny zplisob odméRovani podporuje divéru zamdstnanch ve

spravedinost odmériovani.

Nynejsi doba pfinadi i daldi zplsoby ohodnoceni zaméstnanch za jejich praci.
Odméfovani zaméstnaneckymi vyhodami ma velky potencidl a stava se stéle
vyuZivanéjsim. Pfedeviim flexibilni systém odméfiovani — cafeteria systém zacina byt
velmi oblibenym a pro zaméstnance i zaméstnavatele efektivnim. Zaméstnanecké

vyvhody mdZeme chapat i jako uréitou image spoletnosti.

Analyza odménovani, zaméstnaneckych vyhod je provedena v praktické &asti.
Pfedeviim v oblasti zaméstnaneckych vyhod spole¢nost Novartis s.r.o. na swych
zaméstnancich ur€ité nedetfi. Konkrétni dotaznik postoje zaméstnancl k zplisobu
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odméfiovani, ktery je ve firmé& nastaven, prokdzal zajimavé skute¢nosti. Zaméstnanci
jsou spokojeni s politikou odmérovani, av§ak maji uréité wwhrady ke konkrétnim
oblastem odméfovani. Pfedevsim se jejich preference liéi v oblibenosti jednotlivych
benefiti. Zaméstnavatel by mél pruiné zareagovat na rozdilné nazory zaméstnancd na
oblasti odméfovani i zaméstnaneckych benefitlt. V disledku tohoto ufetfit finanéni

prostfedky, které jsou vynaloZeny neefektivnim zplisobem.

Dalsim cilem zkoumani firmy by tedy méla byt podrobnéjéi analyza preference
jednotlivych benefitd. Pfedeviim by méla spole¢nost zhodnatit, které jsou pro nd
vyhodné a které méné vyhodné. Pro zhodnoceni dalsich vysledkil by mél a spole¢nost

oslovit daleko vét3i podet zaméstnanctl, aby vysledek byl relevantngjsi.
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9. Priloha ¢.1 Dotaznik - Odménovani ve spoleénosti
Novartis s.r.o.

Dobry den,

jsem studentkou 3. roéniku CVUT a chtéla bych vas poprosit o vypinéni kratkého
dotazniku, ktery bude slouZit jako vystup mé bakaldfské price. Moc dékuji za
spolupraci.

Barbara Stéchova (bara.stechova@seznam.cz)

1. Pohlavi

e Zena

e 18-25
e 26-40
e 41-50

e 51 avice
3. Vyhovuje Vam systém odméfiovani ve Va$i firma?
s Ano
4. Mate pocit, Ze systém odmériovani je pfimo imérny Vaemu pracovnimu
vykonu?

&« Ano

¢ Spie ano
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e SpiSene

s Ne

5. Myslite si, Ze je systém odménovani ve Vasi firmé nastaven spravedlivé?

* Ano
e SpiSe ano
¢ SpiSe ne

* Ne
6. Jste spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim za praci, kterou vykonavate?
* Ano
e Spise ano
e SpiSe ne

s Ne

7. Chtéli byste dostavat odmény za praci pfeséas?

Ano, chtél/a bych dostavat finanéni odménu

* Ano chtél/a bych si vybrat za odpracované hodiny pfescas nahradni
volno

® Ano, bral/a bych jakoukoliv cdménu

e Ne

8. Zlepiili byste sv(j pracovni vykon, pokus byste dostali specialni odménu za svou
praci?
e Ne
* Ano, ale je v pfipadé, Ze by to byla finanéni odména

* Ano, i v pfipadé nefinancni odmény
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9. lsou pro Vas benefity, které Vam firma poskytuje, dostatecnou motivaci

k sefrvani ve firmé?

s  Ano

10. Sefadte prosim benefity podle Va§i oblibenosti.

« Stravenky/ diety

* PFispévek na penzijni pojisténi

» Pfispévek na rizikové Zivotni pojisténi

* SiuZzebni mobilni telefon

s SluZebni viiz / ro¢ni kupén do praZské MHD

* Sluzebni notebook

* Ovoce nebo zelenina poskytovana véem zaméstnanctm
* Kava, €aje, voda poskytovana viem zaméstnancim

» Vanocni poukazky do Arkady Pankrac

» Cafeteria systém Edenred { Ticket Benefits Card)

* Sick — leave

11. Vite o viech benefitech, které jsou Véam poskytovany?
* Ano

+ Ne
12. Vyuiivate viechny benefity, které Vam firma poskytuje?
* Ano
¢ Ne
13. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédéli ,Ne” napiste prosim, ktery

z poskytovanych benefith nevyuzivate
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14. Chybi Vam néjaké benefity, o které byste méli zéjem?

» Ano—jaké?

+ Ne
15. Iste spokojeny/a s Cafeteria systémem Edenred?
¢ Ano, plné mi vyhovuje
s Ano, ale nabidka jejiho uplatnéni by mohla byt vétsi
» Ne, mam co délat, abych penize vyéerpal/a
» Ne, penize nevyferpam
¢ 0 systému Cafeteria systém Edenred nevim

16. V jakém rozmezi se pohybuje Vase ¢istd mésitni mzda?

5000 K& —19 999 K&

20 000 K¢ — 34 999 K¢

35 000 K¢ — 44 999 K&

»

45 000 K¢ a vice
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k plijéovani této bakalaiské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni

V Praze dne: podpis:

.................................

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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