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Abstrakt

Cilem bakalarské prace je zjistit aktudlni zplisob odménovani zaméstnancl vybrané spolecnosti
(Ceské podty) a nasledné navrhnout zplsoby zlepseni situace. Nejdfive jsou teoreticky vymezeny
zékladni pojmy — celkovd odména, platové/mzdové formy, zaméstnanecké vyhody a benefity.
V praktické ¢asti je predstavena spolecnost, ve které prlizkum probihal. K vyzkumu bylo pouZito
dotaznikové Setfeni. V zdvéru préce jsou zpracovany vysledky Setfeni a navrzena doporuceni na
zlepsSeni situace.

Klicova slova

Odmeénovani zaméstnanc(, celkovd odména, druhy mezd/platl, zaméstnanecké vyhody, benefity,
péce o zaméstnance

Abstract

The aim of the bachelor thesis is to find out the current method of remuneration of employees of
the selected company (Czech Post) and subsequently propose ways to improve the situation. First
of all, basic concepts are theoretically defined — total remuneration, pay/wage forms, benefits and
benefits. In the practical part, the company in which the survey took place is presented. A
qguestionnaire survey was used for the research. At the end of the work, the results of the
investigation and the proposed recommendations to improve the situation are prepared.
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Remuneration of employees, total remuneration, types of wages/salaries, benefits, benefits,
employee care
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Uvod

Odmeénovani zaméstnancl je problém feseny snad v kazdé spolecnosti. Lidské zdroje, jsou v
posledni dobé povaZovany za nejdulezitéjsi, ¢im podnik disponuje. Spravné zvoleny zplsob
odménovani ma za dlsledek spokojenost a loajalitu zaméstnancl. Kazdé spole¢nosti ale ovsem
vyhovuje jiny zplsob a kazda si musi najit ten spravny. Tato bakalarska prace se vénuje zplsobu
odménovéni a péci o zaméstnance na riznych pozicich u statniho podniku Ceska posta. Jak je znamo
Ceska posta ma se zaméstnanci zavazny problém. Neustale je nedostatek zaméstnanc(, ktefi si
stéZuji na zpUsob vedeni ale také pravé na zplsob odménovani zaméstnancd.

Cilem této bakalarské prace je po ziskani informaci a prozkoumani téchto dat navrhnout lepsi
zpUsob jednani se zaméstnanci, aby u podniku zlstali. Disledkem nedostatku zaméstnancl jsou
stiznosti klient(, ktefi si stézuji ze Ceska posta neplni své sluzby tak jak by méla. Zaméstnanci jsou
pak ve stresu a mnohdy radéji praci opusti.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickému vymezeni systému odménovani, jeho cilim, slozkam a
vymezeni zakladnich pojm( souvisejicich se systémem odménovani.

Druh3d ¢&ast je praktické zpracovani ziskanych informaci pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik je
zaméren na spokojenost zaméstnancu se systémem odmeénovani a zaméstnaneckymivyhodami. Na
zavér prace navrhuji reseni zjisténych problém.
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1 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovnik( je jednou z nejstarSich a nejdllezZitéjsich personalnich ¢innosti, kterd se
tykd jak zaméstnavatell, tak zaméstnancd.

Odmériovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend pouze ziskavani mzdy nebo platu?,
popfipadé jiné formy penéini odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako
kompenzaci za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povyseni,
formalni uznani, a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenéini) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho
poméru. Kromé toho vice ¢i méné hmatatelnych odmeén, které kontroluje a o nichz v podstaté
rozhoduje zaméstnavatel, se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitfnim odménam. Ty nemaji
hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika a vykonavanou praci. (Koubek, 1995, str.
236)

1.1 Definice a cile odménovani pracovnikii

V této kapitole uvedeme, co vlastné fizeni odménovani pracovniku je a jaké jsou jeho hlavni cile a
jak téchto danych cilli dosahnout.

1.1.1 Definice Fizeni odménovani

Rizeni odmériovani pracovnikdl se zabyva mnoha aspekty jako jsou strategie, politika a procesy
potiebné z tomu, aby lidé za to, ¢im pfrispivaji organizaci byli uznani a odménéni jak penézni, tak
nepenézni formou. Mezi nepenéini formy odménovani mlze patfit napriklad uzndani, pochvala,
prilezitost ke vzdélani a rozvoj a rlst pti vykonu prace. (Armstrong, 2009, str. 20)

1.1.2 Cile fFizeni odménovani

Rizeni odmérovéni by mélo dosahnout nékolika cildi. Mezi tyto cile podle M. Armstronga (20009, str.
20) patfi:

e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani i s hodnotami a potfebami

pracovnikd;

e odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a vysledkd;

e pomahat ziskdvat a udrZovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angaZovanost;

e vytvaret kulturu vysokého vykonu.

Nasledujici kapitola se zabyva dosahovanim téchto cild.

! PLAT je penézité plnéni poskytované za praci. Platem jsou odmériovani zaméstnanci — statu, Uzemnich samospravnych celkd,
statnich fondd, prispévkovych organizaci.

MZDA je penéZité plnéni a plnéni penéZité hodnoty poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou praci. Mzdou jsou
odmériovani zaméstnanci ostatnich zaméstnavatel(.
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1.1.3 Dosahovani cilt

Cild fizeni odménovani se dosahuje pomoci vytvareni strategii, politiky, procest a postupq, které
vychazeji z filozofie odménovani, jsou v souladu s principy distribuéni spravedlnosti a pfirozeného
prava, funguji slusné, spravedlivé, disledné, logicky a transparentné, jsou provazany s podnikovou
strategii, odpovidaji souvislostem, podminkam a kultufe organizace, odpovidaji icelu a pomahaji
vytvaret kulturu vysokého vykonu. (Armstrong, 2009, str. 20)

1.2 Systém odménovani

Pro vétsinu pracovnik( je hlavnim zdrojem pfijmu a prostfedkem k uspokojeni jejich potfeb pravé
odmeéna za vykonanou prdaci. Pracovnici se stdle vice snazi, aby jejich odména byla co nejvyssi. Pro
organizaci je naopak poskytovani riznych forem odmén velmi vyraznou polozkou naklad(, a proto
se tuto polozku snazi udrZet na minimu nebo aspon na optimalni Urovni.

Podle Koubka (1995, str.238) je jednou z duleZitych otazek systému odménovani pracovnik( otazka
pfiméreného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. KaZzda organizace je
svym zpUsobem originalni celek, ktery se vyznacuje specifickou povahou prace, specifickym
materiadlnimi, financnimi i lidskymi zdroji, specifickymi podminkami, v nichz funguje. Z tohoto
dlvodu by mél byt systém odménovani unikatni pro kazdou konkrétni organizaci, jeji potieby a
potieby jejich zaméstnancu.

Systém odmeénovani predstavuje efektivni a komplexni odménovani poskytovanim mzdy za
vykonanou praci a poskytovani pracovnich vyhod. Podle Dvorakové (2007) predstavuje systém
odménovani jeden z nastrojii personalniho fizeni. Jejim cilem je podporovat prosazeni firemni
strategie a rozvoj firemni kultury, pUsobit na ziskani a stabilizaci zaméstnancl, motivovat je ke
vzdélavani, rozvoji a stimulovat k praci.

Podle Armstronga (2009, str.23) tvoti systém odménovani tyto prvky:

e Strategie odménovani, které rozhoduji, co v dlouhodobé perspektivé zamysli délat
organizace v oblasti vytvareni a realizace politiky, proces(, praxe a postupl odménovani
podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cil(.

e Politika odménovani, kterd poskytuje ndpovédu pro rozhodovani a potfebné kroky.

e Praxe odménovani, ktera se sklada ze struktur stupnd a sazeb, metod, jako je hodnoceni
prace, a programy, jako je zasluhové odménovani pouzivané k realizaci strategie a politiky
odménovani.

e Procesy odménovani tvorici zplsoby realizace politiky a provadéni praktické stranky.

e Postupy odménovani pouzivany k udrZeni systému a zabezpeceni toho, Ze bude ucinné
fungovat.

V nasledujici podkapitole si uvedeme cile a charakteristiku mzdového systému.
1.2.1 Cile mzdového systému

Mzdovy systém by mél plnit nékolik cild, aby byl prospektivni a fungoval tak jak by mél.



Systém odménovani musi odpovidat tfem cildm na kterych se shoduji Duda (2008, str. 95) a
Copikova s Horvathovou (2007, str. 24)

Byt pfitaZlivy — podporovat motivaci zaméstnancl (byt srovnatelny s odménami, které
jsou nabizeny v jinych firmach a s Usilim, které zaméstnanec projevuje béhem své prace)
Byt spravedlivy — dat zaméstnanci pocit, Ze neni v poméru k jinym zaméstnanciim ve
finan¢ni nevyhodé a Ze je odménén podle zasluh.

Byt jasny — systém musi byt zaloZzen na zndmych mechanismech, pochopitelnych viem
zaméstnancim.

Dale by také systém odménovani mél plnit nékolik ukoll na kterych se shoduji Koubek (1995, str
238) a Duda (2008, str.96):

vk wh e

o

Prilakat dostatecny pocet a kvalitni uchazece o zaméstndani v organizaci.

Uchovat si zddouci pracovniky.

Odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost a schopnosti.
V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu.
Povaha systému, jeho naklady a ¢asova narocnost museji byt raciondlni, pfimérené
moznostem organizace a potifebam dalSich personalnich funkci.

Byt zaméstnanci akceptovan.

Hrat pozitivni roli v motivaci pracovnikli, vést je ktomu, aby pracovali podle svych
nejlepsich schopnosti.

Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

Poskytovat zaméstnanclim pfileZitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi dodrZovani zdsad
nestrannosti a rovnosti.

10. Slouzi jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd.

Systém odménovani ma také zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zplsobem
kontrolovany, zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pfijmy.

Zasady, které by méli byt dodrzovany, aby sytém byl Gspésny a efektivni (Koubek, 1995, str. 246):

Systém musi zajistit, aby byli rozdily v odméné zaloZeny na rozdilech v poZadované praci a
byl stabilni.

Uroven plat(i a mezd by se neméla lidit od Grovné prevazujici ve spole¢nosti. V nékterych
pfipadech Ize brat v vahu Uroven v odvéti.

Systém by meél peclivé oddélovat mezi praci na pracovnim misté, jeji hodnotou a
odmeénovanim a pracovnikem, jeho hodnotou, vykonem a odménovanim.

Bez ohledu na to, kdo je na pracovnim misté zarfazen musi byt odména za rovnocennou
praci stejna.

Mély by byt pouzivany stejné nastroje k rozpoznavani individualnich rozdill ve
schopnostech a prispéni pracovnikd k vysledkiim organizace.

Odbory a zaméstnanci by méli byt informovani o postupech pouZivanych pfi odménovani.



Prvky systému a jejich vzajemné vazby jsou znazornény na obrdazku €. 1.

Obradzek 1 - Prvky systému odmeériovani a jejich vzdjemné vztahy.
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Zdroj: M. Armstrong, 2009, str. 24

Podnikova strategie udava, jakym smérem se ma organizace ubirat a jaké ma cile mezi které mze
patfit ziskovost, inovace, produktivita, minimalizace naklad a dalsi. Z obrazku ¢.1 jde vidét, Ze jde

Priplatky

Rizeni

pracovniho
vykonu

o hlavni prvek ze, kterého se odviji vSe ostatni.

Strategie odménovani mize definovat dlouhodobé cile v ramci zaméstnaneckych vyhod, mzdovych
struktur, aplikaci pfistupu zaloZzeného na celkové odméné a podporovat hnaci sily firmy.

(Armstrong, 2009, str. 25)

»Hodnoceni prdce je ndstrojem zajistujicim, aby se poZadavky, ndrocnost, sloZitost prdce na
pracovnim misté odrazily v diferenciaci odmény pracovnika. Je to systematické urcovdni hodnoty
kazdé prdce ¢i pracovni funkce ve vztahu k jinym pracim ¢&i pracovnim funkcim.” (Koubek, 1995, str.

247)
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Mzdové stupné a struktury zahrnuji tarifni stupné a rozpéti mzdového/platového tarifu. Tarifni
stupen je uréen mzdovou/platovou t¥idou a mzdovym/platovym stupném. (Horvathova, Copikova,
2007, str. 57) Umoznuji prostor pro rlst platu nebo mzdy ve vztahu k pracovnimu vykonu,
schopnostem, prinosu nebo délky zaméstnani. (Armstrong, 2009, str. 26)

Analyza trinich sazeb je proces ziskavani a porovnavani informaci o penéznich odménach a
zaméstnaneckych vyhodach u podobnych pracovnich mist v jinych organizacich. (Armstrong, 2009,
str. 197) Cilem analyzy je ziskani informaci o cené pracovni sily na trhu prace a pfinos ve firmé na
motivaci zaméstnancd. (Horvathova, Copikova, 2007, str. 40)

Zakladni penézni odménu tvofisazba za urcitou praci. Lze ji ménit podle Grovné prace u manualnich
pracovnik( na zakladé jejich dovednosti. Zakladni penézni mzdu ovliviiuji vnitfni tak i vnéjsi faktory.
Zakladni mzda nebo plat mohou byt vyjadreny jako hodinova sazby, tydenni, mési¢ni nebo rocni.
(Armstrong, 2009, str. 25) Lze k ni pfidat zasluhovou mzdu, kterd se vztahuje k vykonu, pfinosu,
schopnostem nebo dovednostem jedince ¢i tymu. Snazi se vice motivovat zaméstnance.
(Horvathova, Copikova, 2007, str. 75) Také mazeme k zakladni mzdé pridat zaméstnanecké vyhody,
které zahrnuji takové formy odménovani, které zaméstnavatel poskytuje pouze za to, Ze jsou jeho
zaméstnanci. (Koubek. 1995, str. 274) Priplatky ke mzdé mohou byt povinné ¢i nepovinné. Mezi
povinné pfiplatky se zahrnuje pfiplatek za prdaci pres Cas, za praci ve svatek, v sobotu a v nedéli, za
praci v noci, za praci ve ztizenych podminkach apod. Mezi nepovinné priplatky se zahrnuji pfipatky
na dopravu, na odév, na ubytovani a ostatni pfiplatky souvisejici s vykonavanim prace v dané
organizaci. (Koubek, 1995, 273) Toto vsechno dohromady tvofi celkovou v penézich vyjadfenou
odménu, jak mGzeme také vidét ze schématu na obrdzku ¢.1.

Celkova odména se sklada ze vsech typl odmén, jako jsou vnitfni a vnéjsi odmény a primé a

neprimé. Zahrnuje vSe, co pracovnik dostane za to, Ze pracuje v dané organizaci. Vice v podkapitole
1.3. (Manas, Graham, 2003, str. 1)

1.3 Celkova odména

Jak uZ bylo feceno v kapitole 1, celkovd odména se sklada ze vsech typl odmén, kterymi jsou vnitini
i vnéjsi odmény a ptimé, nepfimé. V kapitole si predstavime podrobnéjsi rozdéleni vSech skupin
odmén a z ¢eho se skladaji.
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1.3.1 Slozky celkové odmény

Celkova odmeéna projevuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén, jak mizeme vidét v tabulce ¢.1

Zakladni mzda/plat . ,
L. . - - N Celkovd hmotnd
Transak¢éni odmény Zasluhova odména .
. — odména . 5
Zameéstnanecké vyhody Celkova odména
Relaéni (vztahové) Vzdélavani a rozvoj Nepenézni/vnitini
odmeény Zkusenosti/zazitky z prace odmény

Tabulka 1 - SloZky celkové mzdy

Zdroj: M. Armstrong, 2009, str. 42

Prvni hlavni kategorii jsou transakéni odmény, které se skladaji ze zakladni mzdy/platu, zasluhové
odmeény a zaméstnaneckych vyhod. Jsou to hmotné, hmatatelné odmény plynouci z transakci mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci.

Druhou kategorii jsou relacni (vztahové) odmény, které se skladaji ze vzdélani a rozvoje a
zkuSenosti/zazitky z prace. Jsou to nehmotné odmény. (Armstrong, 2009, str. 42)

Koncepce celkové odmény ma podle Armsronga i nékolik vyhod, kterymi jsou:

e VetSivliv—sdruzeni rliznych typl odmén ma vétsi vliv na motivaci pracovnikt

e ZlepSeni zaméstnaneckych vztah

e Flexibilita v uspokojeni individualnich potreb

e Uspéch ve vélce o talenty — relaéni odmény pomahaiji nastolit pozitivni psychologickou
smlouvu, a to mUzZe slouZit jako néco, co organizaci na trhu prace pfi ziskavani pracovnikd
jasné odlisuje od ostatnich organizaci.

Obrdzek 2 - Model celkové odmény

Iransakcm (nmataieine, nmoine)

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mzda/plat * Penze
o Zisluhovd odména * Dovolené
* Penéini bonusy * Zdravotni péce
* Dlouhodobé pobidky * Jiné funkéni vwwhody
* Akcie * Flexibilita
* Podily na zisku
Individudini -e » Spoleéne
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi

* Ueni se na pracovisti » Zikladni hodnoty orgnizace
¢ Vzdélavani a vycvik * Styl a kvalita vedeni
* Rizeni pracovniho vykonu * Pravo pracovnikd se vyjadfit
* Rozvoj kariéry * Uznani
* Uspéch
* Vytvifeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuzivani
a rozvijeni dovednosti)
« Kvalita pracovniho Zivota
* Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

Relaéni/vztahoveé (nehmotné)

Zdroj: Zdroj: M. Armstrong, 2009, str. 44
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1.4 Faktory ovliviujici vysi penézni odmény

Mnoho zaméstnavatell je presvédéeno, Ze odmény pracovnik( by mély zaviset na jejich pracovnim
vykonu, protoZe jen to povede k motivovani k lepsimu vykonu.

Pracovni vykon vSak byva obtizné méfitelny. V souvislosti s technologickym rozvojem vzristd pocet
i podil pracovnich ukoll s problematickou méfitelnosti pracovniho vykonu. Casto se pfi
odmeénovani bere v ivahu i vzdélani, schopnosti, délka praxe, doba zaméstnani v podniku a jiné.
Vsechny faktory bezprostiedné ovliviujici proces odménovani, je nutno rozeznat, uvédomit si jejich
vlivy a spravnym zp(sobem je pak zohlednit v systému odmériovani. (Hotvathova, Copikova, 2007,

str. 32)

Faktory délime na dvé skupiny:

o Vnittni (vnitropodnikové) mzdotvorné faktory

o Vnéjsi mzdotvorné faktory

V dalsi ¢asti se zaméfime podrobnéji na obé skupiny.

1.4.1 Vnitini (vnitropodnikové) mzdotvorné faktory

Podle mezinarodniho Uradu prace by mély byt brany v Gvahu v pfipadé vnitinich faktora pravé tyto:

Analyza a Usudek

Bystrost

Délani chyb a jejich dopad

Dovednosti

Dusevni Usili

Dusevni zatéz

Fyzické poZzadavky

Hospodareni se zdroji

Iniciativa

Komplexnost v pfistupu

Kontakt s lidmi a diplomacie
Obratnost

ObtiZnost prace

Odborna pfiprava a zkusenosti
Odpovédnost za penize, material, informace,
zafizeni, evidenci a zpracovani hlaseni
Odpovédny pfistup k praci
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Planovani a koordinace
PInéni ukoll
Pracovni podminky
Pfesnost

Rizikovost prace
Rozhodovani
Redeni problém(
Rizeni a kontrola lidi
Socialni dovednosti
Soudnost
Stfedovost prace
Tvorivost

Usili

Vzdélani

Znalost prace
Znalosti vSeobecné



Velmi prakticka je klasifikace mzdotvornych faktor(i podle Marka Goodriga (1989), na kterého se

odvolava Horvéathova a Copikova (2007, str. 33)

Vklad zaméstnance Charakteristiky pracovniho procesu Vystupy
Vzdélani Rozhodovani Komunikace Zisk
Kvalifikace Regeni problémd Pecovani Vykon
Dovednosti Odpovédnost Bystrost/obratnost Produktivita
Zkusenosti Tvofrivost Pracovni podminky Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Pouzivani véci Prodej
Kontakty Iniciativa Vyuzivani zdroja
Dusevni schopnosti Planovani/organizovani | SloZitost
Fyzicka sila/kondice Rizeni/kontrola Presnost

Argumentovani Spolehlivost
Vztahy k ostatnim

Tabulka 2 — Klasifikace mzdotvornych faktor( podle Goodriga

Zdroj: Horvdthovd, Copikovd; 2007, str. 33

Tyto faktory mGzeme shrnout do tfi skupin:

©)

1.4.2

Faktory, které souviseji s Ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim. Zdrojem
informaci je specifikace a popis pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnim misté
Pracovni chovani pracovnika a vysledky prdce, uroven plnéni pracovnich ukold. Zdrojem
informaci je hodnoceni pracovnik.

Pracovni podminky na daném pracovnim misté ¢i v organizaci, které mohou mit negativni
dopad na zdravi bezpecnost i pracovni pohodu pracovnika, mohou zvySovat jeho Unavu,
vyvolavat zvySené nepohodli, nadmérny stres, vyZzadovat zvySené Usili apod.

Vnéjsi mzdotvorné faktory

Stejné jako vnitfni mzdotvorné faktory tak i ty vnéjsi mizeme rozdélit do dvou skupin:

O

Situace na trhu préce, predevsim prebytek ¢i nedostatek pracovnich sil urcité irovné a
kvalifikace, ale i Uroven a formy odménovani zaméstnanc( u ostatnich spole¢nosti
konkurujicich na trhu prace, v odvéti, regionu, staté, eventuélné Zivotni zplsob a Zivotni
podminky ve spole¢nosti.

Platné zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvani v oblasti odménovani,
popfipadé v oblasti zvlastni zachazeni s nékterymi skupiny a pracovnépravni ochrany.
(Horvathova, Copikova, 2007, str. 34)

Na klasifikaci ndkladu podle Goodriga a rozdéleni vnitfnich a vnéjsich faktord do téchto skupin se
shoduji Koubek (1995, str.243,235) a Copikova s Horvatkovou (2007, str.33,34)

Cena préce je viak ovlivnéna na trhu prace poptdvkou po préci a taky nabidkou prace. Poptavka a

nabidka by méli byt v rovnovaze.
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1.4.3 Determinanty odménovani

Vnitfni a vnéjsi mzdovotrné faktory spolu dohromady tvori determinanty odménovani pracovnik(
v organizaci. Hlavnimi determinanty jsou podle Koubka (1995, str. 244):
o Relativni hodnota prace na pracovnim misté ve spole¢nosti.
Relativni hodnota pracovnika.
Situace na trhu préce.
Uroveri odmé&rovani v zemi, regionu, odvéti, ve spoleénostech konkurujicich na trhu
prace.
Zivotni naklady v regionu a zemi.
Zivotni zpGsob.
Objem prostredkd, které mlzZe organizace na odménovani vyuzit.
Pouzivana technologie a technika v organizaci. Jeji zmény ovliviiuji zmény systému a jeho
struktury.
Produktivita prdce v organizaci.
Sila odbor( v kolektivnim vyjednavani.
Existujici pravni normy vztahujici se k odménovani.

O O O

O O O O
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2 MZDOVE/PLATOVE FORMY

Mzdy a platy maji rizné formy a firma se musi rozhodnout, zda bude zaméstnance odménovat za
odpracovanou dobu, za vykon nebo za dalsi zasluhy. VétSinou jde o kombinaci rlznych
mzdovych/platovych forem.

Podle Dudy (2008, str. 101) zaméstnavatel sleduje pouzivanim mzdovych forem nékolik cilt:

e Mohou vytvofit prahledny vztah mezi mzdou a vysledkem prace a byt pfimym stimulem
k plnéni predem zadanych ukola.

e Posiluji vykonové orientovanou firemni kulturu, pokud jsou k dispozici jasné informace, Ze
vysoky vykon je pfiméfené odménén.

e Podnécuji zajem o individudlni a kolektivni praci, jsou-li vyuZity individualni a kolektivni
formy mzdy.

e Orientuji zaméstnance na priority v jejich praci.

e PUsobi na ziskani a stabilizaci zaméstnancu.

e Zlepsuji postaveni firmy na trhu prace.

¢ Umoznuji zaméstnanclm podilet se na vysledcich firmy.

V dalsi podkapitole si uvedeme rozdéleni a podrobnéjsi popis vsech forem.
2.1 Zakladni mzdové/platové formy

Zakladni mzdova ci platova forma je forma toho, jak je ¢lovék odmérnovan za svou praci a na co ma
narok vzdy po odvedeni dvé prace.

2.1.1 Casova mzda

Casovou mzdu lze vyuZit u jakéhokoliv druhu préace. Je sou¢inem mzdové/platové sazby a
odpracovaného casu za urcité obdobi, neni teda zavisld na vykonu. Je to nejcastéjsi zplsob
odmeénovani. Jak uvadi Koubek (1995, str. 265) u délnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu
a u nedélnickych kategorii obvykle o mési¢ni plat. Primarnim ukolem jakéhokoliv systému ¢asovych
mezd a platd je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné odménovani pracovnik(, zavislé na
jejich pracovnich ukolech a na jejich pracovnim vykonu.

Na obrazku ¢. 3 miZeme vidét schéma vytvareni struktury ¢asovych mezd/platd.
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Obrdzek 3 - Vytvdreni struktury ¢asovych mezd/plati

| POLITIKA ODMENOVANI ]

!

[ ANALYZA PRACOVNICH MIST |

!

l POPIS PRACOVNIHO MISTA |

VYBER METODY HODNOCENI PRACE

!

HODNOCENI PRACE

!

MZDOVE SETRENI

|

KONSTRUKCE MZDOVYCH TRID
A MZDOVYCH ROZPETI

!

KONSTRUKCE STRUKTURY
CASOVYCH MEZD/PLATU

Zdroj: Koubek, 1995, str. 267

Casova mzda/plat ma vyhody ale také i nevyhody.

Hlavnimi vyhodami casové mzdy/platu je jednoduchost a administrativni nenarocnost. Je
srozumitelnd pro zaméstnance, ktefi ocenuji stabilitu odmény, kterd z ¢asové mzdy vyplyva.
Vyvolava méné sporl a nespokojenosti a vytvari lepsi vztahy mezi pracovniky.

Hlavni nevyhodou ¢asové mzdy/platu je omezeny pobidkovy Ucinek a nemotivuje zaméstnance ke
zvy$ovani vykonu. (Copikova, Horvéthova, 2007)

2.1.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je, jak se vétsina autor( shoduje, nejjednodussi a nejpouzivanéjsim typem pobidkové
formy mzdy. Nejvice je vhodna pro délnické prace. Pracovnik je placen za kazdou jednotku prace

urcitou ¢astkou. Ukolova mzda se nejéasté&ji déli na dvé varianty, pfima a diferencovana.
e Ukolova mzda pfima — vydélek roste nebo klesa tmérné stupni plnéni vykonové formy.
e Ukolova mzda diferencovana — vydélek roste nebo klesa rychleji nebo pomaleji, ne? je
stupen plnéni vykonové normy. (Duda, 2008, str. 103)

2.1.3 Podilova neboli provizni mzda

Podilovd neboli provizni mzda je utvofena jako v penézni formé vyjadien podil ze spInéné prace.
Zakladem je dana mzda a k tomu pri¢teny podil. Vyhodou je primy vztah odmény k vykonu.
Pracovnik presné vi, za co je placen a pokud praci neodvede, Ze nebude dobfe zaplacen. Nevyhodou
této formy mzdy je, Ze ji mohou ovlivnit urcité faktory, které pracovnik nema pod kontrolou.
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2.2 Dodatkové mzdové formy
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O

Prémie — vyplaceji se jednordzové (za pfitomnost, vérnost apod) nebo pravidelné
(za kvalitu, produktivitu apod.) za prikladné plnéni povinnosti a nadstandartni
vykon.

Odmény, osobni ohodnoceni — stanovuje manaZer na zakladé systematického
hodnoceni zaméstnance. Smyslem je stimulovat zaméstnance k vykonavani
sjednané prace a k dosazeni poZzadovaného vykonu.

Podily na vysledcich hospodareni — smyslem stabilizovat zaméstnance a posilit
soundleZitost zaméstnancd s vykondvanou praci a realizovanymi cili. (Siky¥, 2012,
str 411-413)

Odmeénovani zlepSovacich navrhi

Zameéstnanecké akcie

Zameéstnanecké vyhody — soucasti odmény, ale nevztahuiji se pfimo k pracovnimu
vykonu. Vice se zaméstnaneckym vyhodam a jejich ¢lenéni budeme vénovat

v kapitole 3.



3 ZAMESTNANECKE VYHODY A BENEFITY

Jak uZ bylo rfeceno v podkapitole 2.2. zaméstnanecké vyhody se nevztahuji pfimo k pracovnim
vysledklim. Zastavaji Ulohu péce o zaméstnance, mohou ale vak pfihlizet i k délce zaméstnani,
funkci ¢i naro€nosti pozice. Hlavnim ucelem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je snaha ziskat a
udrZet si kvalitni zaméstnance. Obvykle benefity nevedou k rlstu vykonané prace, ale pfispivaji
k jeji stabilité. (Urban, 2013, str. 93) Jak uvadi Kleibl, Dvordkova a Subrt zaméstnanecké vyhody
mohou mit penéZitou formu nebo podobu vyhod penéZité hodnoty. (Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001,
str.168) V nasledujicich podkapitoldch se budeme vénovat charakteristikdm a clenéni
zaméstnaneckych vyhod.

3.1 Charakteristiky zaméstnaneckych vyhod a benefiti

Zaméstnanecké vyhody mohou vykazovat nékolik charakteristik. Témito charakteristikami jsou:
(Kleibl, Dvofékova, Subrt, 2001, str.168)
e Nejsou zavislé na zasluhach, ale vétsinou se jejich struktura zlepsuj podle statusu
zaméstnance a délkou pracovniho poméru.
e VétSinou nestimuluji ke kratkodobému vykonu.
e Nejsou podloZeny raciondlni analyzou.
e Ve velkych firmdach nalezneme Sirokou skalu benefitl oproti malym firmam, kde je
omezeny pocet nabizejicich benefitd.
e Je velmi obtizné je zrusit, pokud uzZ jsou zavedeny.
e Je pravdépodobné, Ze odrazuji zaméstnance, aby ukondili pracovni vztah.
e Benefity mohou byt poskytovany na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy ¢i jiné
smlouvy.

3.2 Clenéni zaméstnaneckych vyhod a benefitii

V této podkapitole si uvedeme nejcastéjsi ¢lenéni a rozdéleni zaméstnaneckych vyhod a benefitd,
které se v organizacich vyskytuji.
Vétsina autorll se shoduje na rozdéleni do 4 zakladnich skupin, kterym jsou:

e Vyhody socialni — dlichodové pojisténi, Zivotni pojisténi, podnikové pljcky a ruceni za
pajcky, prispévky na rekreaci déti apod.

e Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného ¢asu — kulturni a sportovni aktivity, organizovani
dotovanych zajezdu, nabidka nebo dotovani rekreace pro zaméstnance a jejich rodinné
pfislusniky apod.

e Vyhody vztahuijici se k praci — stravovani, podnikové parkovisté, poskytovani pracovniho
odévu, vyhodnéjsi prodej podnikovych produkt(, prispévek na uhradu cestovnich nakladi
pfi dojizdéni, vzdélavani hrazené podnikem apod.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci tzv. pozi¢ni zaméstnanecké vyhody — firemni
automobily pro vedouci pracovniky, pouzivani automobilll pro soukromé ucely, pridéleni
mobilniho telefonu, narok na spolecensky odév a jiné naklady reprezentace organizace
apod.

119



Dal$im clenénim, které si mGZeme uvést je ¢lenéni z hlediska dafiovych dopad(l do 3 skupin.
Podle Horvathové a Copikové (2007, str. 88-91) to jsou dariové optimalni benefity, dafiové
pfijatelné benefity a danové nevyhodné benefity. VSechny tfi skupiny si jesté dale
rozebereme.

e Danové optimalni benefity

o Poskytnuti sluzebniho vozidla
o Vzdélavani

o Penzijni pojisténi

o Zivotni pojisténi

e Danové prijatelné benefity
o Rekreace a rekreacni zatizeni
o Vyuziti sportovnich, vzdélavacich a zdravotnickych zatizeni
o Poskytovani pfechodného ubytovani
e Danové nevyhodné benefity
o Uhrada pohonnych hmot spotfebovanych pro soukromé téely
o Uhrada soukromych telefonnich hovord

Mezi dal$i zaméstnanecké vyhody mohou patfit napfiklad stravenky, sick-days, nadstandartni
délka dovolené.

Jak uvadi Koubek (1995, str. 276) dle zkusenosti se ukazuje, Ze i kdyZ je zaméstnaneckych vyhod
celd fada, ma mnohdy prlimérny zaméstnanec malou predstavu o tom, co mlze Cerpat. Vedeni
vSak neni velmi motivovdno k tomu své zaméstnance dopodrobna informovat o tom jaké
vyhody mohou ¢erpat. Dal$im zajimavych systémem zaméstnaneckych vyhod je tzv. Cafetéria
systém, ktery si predstavim v nasledujici podkapitole.

3.3 Cafetéria systém

Cafeteria systém spociva v tom, Ze zaméstnanec si z nabizenych vyhod muze vybrat ty, které jemu

samotnému vyhovuiji.

3.3.1 Vyhody a nevyhody

Systém Cafeteria ma nékolik vyhod, mezi které patfi:

o Flexibilita — prabézna aktualizace potfeb zaméstnanci
e Transparentnost, informovanost — jasna pravidla

e SpravedInost

e  Konkurencni vyhoda

e Svobodnd vile

e Zvyseni spokojenosti a loajality

Ovsem ma i své nevyhody, kterymi jsou:
e Intenzivni komunikace
e Ndrocna administrativa a ndkladnd implementace
e Pravidelna aktualizace potfeb zaméstnancl



V nasledujici kapitole si uvedeme 3 zakladni varianty tohoto systému.

3.3.2 Varianty systému Cafeteria

1. Systém ,bufet” —kazdy zaméstnanec ma svij zaméstnanecky ucet do jehoZ vyse si mize
vybrat vyhody

Obrdzek 4 - Cafeteria systém, systém ,,bufet"

Zdroj: Horvdthovd, Copikovd; 2007, str. 93

2. Systém ,,jadro” —zdkladem je jaddro zaméstnaneckych vyhod, které je dano pro viechny
zaméstnance a zbytek si mohou zaméstnanci zvolit sami

Obradzek 5 - Cafeteria systém, systém ,,jadro"

Zdroj: Horvdthovd, Copikovd; 2007, str. 93

3. Systém,,blok(“ pro kategorie zaméstnanci — je dana kategorie zaméstnancl (napf. Zeny,
muzi, mladi apod. ) a k nim je vytvorena nabidka vyhod

Obradzek 6 - Cafeteria systém, systém ,,bloki"

Zdroj: Horvdthovd, Copikovd; 2007, str. 93
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4 PECE O ZAMESTNANCE

Péce o zaméstnance se zejména zabyva starosti o zaméstnance, jejich pracovni podminky
k vykondvani domluvené prace a dosahovani vykonu. Cilem je dosaZeni priznivych hodnot vSech
casovych, prostorovych, bezpecnostnich a jinych faktor(, které ovliviiuji zaméstnance v pracovnim
vykonu. Péce o zaméstnance je ekonomickou nutnosti a zakonnou povinnosti. Pfedpokladem pro
Uspésné vykondvani sjednané prace jsou pravé priznivé pracovni podminky, které pozitivné
ovliviiuji zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti. (Siky¥, 2013, str. 132)

Podle Koubka (1995, str. 302—-303) se péce o zaméstnance muze rozdélit do nasledujicich tfi skupin:
e povinna péce o pracovniky dand zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami
nadpodnikové urovné
e smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové urovni
e dobrovolnd péce o pracovniky, ktera je vyrazem personalni politiky podniku

.....

4.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Délka pracovni doby je dana zdkonikem prace, a to v hodinach za tyden. Tyden zde je chapdn jako
7 dni po sobé jdoucich kalendarnich dnl. Zaméstnavatel je povinen pridélovat praci dle pracovni
smlouvy od vzniku pracovniho poméru. Délka stanovené tydenni pracovni doby ¢ini 40 hodin tydné.
Rozvrzenitéto pracovni doby urcuje zaméstnavatel. Délka jedné smény nesmi pfesdhnout 12 hodin.
Provoz muZze byt jednosménny, 2 sménny nebo tfisménny.

Prace prescas je prace konana mimo stanovenou tydenni pracovni dobu a musi byt natizena nebo
odsouhlasena zaméstnavatelem. Dvodem pro préci pres ¢as mohou byt: (Kleibl, Dvorakova, Subrt,
2001, str. 160)

e docasné nebo sezdné zvysit vyrobu nebo sluzby bez zvyseni poctu zaméstnancl,

e zachovat objem vystupl v obdobi nedostatku zaméstnancd,

e provést udrzbu, opravy nebo vymény zafizeni
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4.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi tvofi vSechny fyzikalni, chemické, biologické, socidlni, kulturni a jiné Cinitele,
které plQsobi na zaméstnance v pracovnim procesu.

Hlavnimi body reSenymi ohledné pracovniho prostiedi jsou:
(https://www.businessinfo.cz/navody/pece-o-zamestnance-a-pracovni-podminky/6/)

e Prostorové feseni pracovisté

e Barevna Uprava pracovisté

e Mikroklimatické podminky na pracovisti
e Osvétleni pracovisté

e Hluk na pracovisti

Povinnosti zaméstnavatele je zajistit pracovisté, které bude prostorové a konstrukéné usporadané
a vybaveno tak, aby pracovni podminky z hlediska BOZP odpovidaly bezpecnostnim a hygienickym
pozadavkim:

e vSechny prostory urcené pro praci by mély mit stanovené rozméry a povrch,

e pracovisté by mélo byt osvétleno nejlépe dennim svétlem, Cerstvy vzduch, spravnou

teplotu atd.

e prostory pro osobni hygienu, prevlékani, odkladani osobnich véci,

e Unikové cesty, vychody

e pravidelnd udrzba

4.3 Bezpecnost prace a ochrana zdravi (BOZP)

( https://www.bozp.cz/aktuality/co-je-bozp/ )

Smyslem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je predchazet ohroZeni Zivota a zranéni
zaméstnance. Povinnosti zaméstnavatele je zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancl pfi
praci. Cilem BOZP je pomoci vSsech souhrnnych opatifeni zamezit vzniku ohroZeni ¢i poskozeni zdravi
nebo ztratam na Zivotech pracovnikl. Soubor téchto opatieni se obecné nazyva prevence rizik.

BOZP se zajima predevsim o tyto oblasti:
e management a fizeni rizik,
e technické a organizacni poZadavky na pracovni prostredi, na organizaci prace a na
pracovni postupy,
e Skoleni zaméstnancu,
e poskytovani ochrannych pom(cek,
e zakdzané prace a pracovisté,
e bezpecnost technickych zafizeni,
e hygiena prace,
e pracovné-lékarské sluzby,
e ergonomie,
e bezpecnostni znaceni a signaly,
e fesSeni pracovnich trazli a nemoci z povolani.
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BOZP se nevztahuje jenom na zaméstnavatele, ale na vSechny fyzické osoby, které prichazeji do
kontaktu s pracovnimi ¢innostmi. Odpovédny za BOZP je predevsim zaméstnavatel ale také vedouci
pracovnici.
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PRAKTICKA CAST



V praktické ¢asti se bakala¥ska prace zaméfi nejdfive na predstaveni spole¢nosti Ceska posta s. p.,
jeji historii, pfedmét ¢innosti a fidici strukturu. V dalsi ¢isti se bude vénovat zhodnoceni
soucasného zplsobu odménovani a pece o zaméstnance na zakladé ziskanych informaci pomoci
dotaznikové formy. Zavérecna Cast se vénuje navrhu na zlepseni zplsobu odménovani
zaméstnancd.

5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Obrazek 7 - Logo

Ceska posta

Zdroj: Ceskd posta [online]. [cit. 2020-05-14]. Dostupné z: https.//www.ceskaposta.cz/index

Ceska posta, s. p., je statni podnik poskytujici postovni sluzby na tzemi Ceské republiky. Do téchto
sluzeb patfi poddni, preprava a dodani listovnich, penéinich a balikovych zasilek jak ve
vhitrostatnim, tak v mezindrodnim styku. Dale cCeskd posta zajistuje inkaso plateby (SIPO) —
zprostiedkovani platebnich operaci mezi obyvatelstvem a firmami, online sluZby, certifikacni
autoritu (PostSignum), tisk a kompletaci zasilek (PostKkomplet a PostServis ) a ostatni sluzby
obyvatelstvu jako napt. -zdkaznické karty, PostBox, P.O. BOX-zamykatelnd postovni prihradka,
prikazy pfijemce

Mezi daldi sluiby, které Ceskd posta poskytuje jsou obstaravatelské sluzby, jako napfiiklad
ddchodova sluzba, nebo sluzby pro bankovni, pojistovaci, sazkové a loterijni spoleénosti.

Ceska posta je podle poctu zaméstnancl druhou nejvétsi firmou. Podnik zaméstnava vice jak
30000 lidi (2019).

5.1 Historie

Ceska posta ma velice dlouhou historii. Po vzniku Ceskoslovenského statu pfisli zmény, které se
dotykaly organizace a fizeni poStovniho provozu. V listopadu roku 1918 se stalo ministerstvo post
a telegrafl zdkladem ceskoslovenské postovni spravy. Ministerstvo post a telegrafi plnilo od
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zaCatku roli podnikatele. Rostouci podil podnikatelskych aktiv jeho hospodafeni vedl
k organiza¢nimu vyé&lenéni statniho podniku Ceskoslovenskd posta. Ten byl vytvoren 1. ledna 1925.

Ceska posta prosla béhem dalsich let spousty reformami a zménami. Koneéné rozhodnuti bylo 1.
ledna 1993 kdy se Ceska posta stala statnim podnikem spolu s osamostatnénim Ceské republiky.

5.2 Vedeni podniku

Kazdy podnik ma svou organizaéni strukturu, kterd dohlizi a vede Fizeni podniku. Ve vedeni Ceské
posty s. p. je generalni feditel, pod nim je dozorci rada a vybory dozordéi rady. Vice v nasledujicich
podkapitolach.

5.2.1 Generalni reditel

Statutdrnim organem je Generalni reditel, ktery zastupuje podnik, fidi jeho ¢innosti a rozhoduje o
viech zaleZitostech podniku.

Generalni feditel jmenuje své zastupce, ktefi v jeho nepfitomnosti zastupuji jeho funkci v plném
rozsahu. Generalni feditel stanovi poradi, ve kterém ho zdastupci budou zastupovat. Zastupci
feditele se zapisuji do obchodniho rejstfiku.

5.2.2 Dozordirada

Dozordcirada se sklada z 15 ¢lend. Jedna tretina je tvofe zaméstnanci podniku, které voli a odvolavaji
zaméstnanci podniku na zakladé vysledku voleb. Zbylé dvé tretiny jmenuje do funkce zakladatel.

5.2.3 Vybory dozorci rady

Dozor¢i rada zfizuje vybory dozorci rady jako své pracovni, poradni a iniciativni organy. Pfedmétem
jednani vybor( je predevsim projednavani zéleZitosti a materidlu, kterymi se ndsledné zabyva
dozor¢i rada.

K 31. prosinci 2019 byly zfizeny tyto vybory dozorci rady:
e vybor pro strategii a finance

e vybor pro audit
e vybor pro rozvoj lidskych zdroj(
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6 SYSTEM ODMENOVANI

Zakladem systému odménovani je zafazeni do typové pozice.
Kazdému zaméstnanci za vykonanou praci pfislusi mzda. Mzdou se rozumi penézni ¢i nepenézni
plnéni poskytované zaméstnavatelem za praci.

Mzda zaméstnanc(i Ceské posty se sklada z:
e Zakladni mzdy (tarifni nebo smluvni)
e Dodatkové mzdové formy

Tabulka 2 - Vyse minimdlni mzdy od 1.4.2015

Tarifni stupen Minimalni mzda
(K<)
1 9300
2 9700
3 10200
4 10800
5 11 500
6 12 400
7 13500
8 14 800
9 16 300
10 19200
11 24 000
12 32 300

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty, s.p. na léta (ddle jen KS, kolektivni smlouva nebo smlouva). Docplayer [online].
2014 [cit. 2020-05-03]. Dostupné z: https.//docplayer.cz/697245-Kolektivni-smlouva-ceske-posty-s-p-na-leta-2015-
2018-dale-jen-ks-kolektivni-smlouva-nebo-smlouva.html

6.1 Priplatky

e Prace prescas — za praci pres Cas pfislusi zaméstnanclm pftiplatek ve vysi 25 %
pramérného vydélku.

e Svatek — pokud zaméstnanec pracuje ve svatek, ndlezi mu ke mzdé i ndhradni volno. Dalsi
moznosti je po domluvé se zaméstnavatelem poskytnuti pfiplatku ve vysi 100 %
pramérného vydélku.

e Nocni sména — od 1.4.2015 nalezi zaméstnanctim pfiplatek ve vysi 24 K¢ za hodinu.

e Soboty a nedéle — nélezi zaméstnanciim mzda + pfiplatek vysi 10 % z priamérného
vydélku.

e Prace ve ztizeném pracovnim prostiedi — ndlezi zaméstnancim pfiplatek ve vysi 15 K¢ za
kazdou odpracovanou hodinu.
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6.2 Dalsi priplatky a vyhody

e Penzijni pojisténi — narok na pfispévek na penzijni pojisténi ma zaméstnanec, ktery
odpracoval minimalné 3 roky. Zaméstnavatel poskytuje prispévek po dobu trvani pracovni
smlouvy.

Tabulka 3 - Prispévek na penzijni pojisténi.

vék Castka v K¢
Do 40 let 300
41-50 let 400
51 let az do vzniku 500
naroku na starobni
dichod

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty, s.p. na Iéta (ddle jen KS, kolektivni smlouva nebo smlouva). Docplayer [online].
2014 [cit. 2020-05-03]. Dostupné z: https.//docplayer.cz/697245-Kolektivni-smlouva-ceske-posty-s-p-na-leta-2015-
2018-dale-jen-ks-kolektivni-smlouva-nebo-smlouva.html

e Zivotni pojisténi — zaméstnanec musi mit odpracovano minimalné 3 roky. Zaméstnavatel
poskytuje prispévek po dobu trvani pracovni smlouvy. Vyse pfispévku viz. Tabulka 2.

e Stravovani zaméstnanct — Stravenky ve vysi 70 K¢ zaméstnavatel plati 55 K¢.

e Dovolena nad ramec zakladni vyméry — kazdy zaméstnanec ma narok na 1 tyden
dovolené navic tj. celkové 5 tydnu dovolené.

e Prispévek na rekreaci a zajezdy

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Zameéstnavatel je zavazan provadét pravidelné kontroly stavu bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, dodrzovani predpisl a pravidel. Zaméstnavatel je povinen poskytovat ochranné pomucky pro

praci, kontrolovat jejich stav, funkénost a pouZivani.
Zameéstnanci maji narok na uhrazeni naklad( na rekvalifikaci na vhodnéjsi volné pracovni misto

v ramci CP. Zaméstnavatel musi uhradit $koleni inspektord BZ z fad odbord, kte¥i budou Géastniky

provazet.
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7 ZPRACOVANI A INTERPRETACE DOTAZNIKU

Pro provedeni prizkumu a ziskani informaci jsem zvolila dotaznikovou formu. Dotaznikova forma
byla vybrana z divodu nejrychlejsiho zplsobu, jak ziskat potfebné informace od velkého poctu
respondentd na rlznych pozicich. Dotaznik je pfilozen v pfiloze.

7.1 Struktura respondentt

Respondenti byli segmentovani podle pohlavi, véku, vzdélani, pracovni pozice, na které pracuji a
podle doby, po kterou u spole¢nosti pracuji.

Dotaznik byl vypInén 98 respondenty, z toho bylo 85 Zen a 13 muzd.

Tabulka 4 - Rozdeéleni respondentt z hlediska pohlavi.

Pohlavi Pocet
Zena 85
Muz 13

Zdroj: Vlastni data

Z hlediska véku je nejvice zastoupena kategorie 46-60 let a to 36,7 %. Dalsi pomérné velkou
skupinou je kategorie 36-45 let (32,7 %). Dalsimi jsou pak 26-35 let (18,4 %), 18-26 let (11,2 %) a
pouze 1 % zastoupeni ma kategorie 60 let a vice.

Obrdzek 8 - Struktura respondenti dle veku

Vék
40,00% 36,70%
35,00% 32,70%
30,00%
25,00%
20.00% 18,40%
15,00% 11 50%
10,00%
0,
5,00% 1%
0,00% S
18-25 let 26-36 let 36-45let 46-60 let 60 a vice let

Zdroj: Vlastni data
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Z hlediska vzdélani ma 63,3 % respondentl Uplné stfedni vzdélani s maturitou, 25,5 % ma stredni
odborné vzdélani s vyucenim, 6,1 % ma vysokoskolské vzdélani, 3,1 % respondentld ma vyssi
odborné vzdélani a 2 % respondentl maji pouze zakladni vzdélani.

Obradzek 9 - Struktura respondent( dle nejvyssiho dosaZeného vzdeldni

ré ré

Nejvyssi dosazené vzdélani
70% 63,30%
60%
50%
40%
30% 25,50%
20%
10% % 310% 6,10%
0% - — I

Zakladni Stredni odborné s Uplné stredni Vyssi odborné Vysokoskolské
vyucenim odborné s maturitou

Zdroj: Vlastni data

Z hlediska pracovni pozice je nejvice dotazovanych zastoupeno v kategorii dorucovatelé 43,9 %.
Dalsimi jsou pracovnici listovni pfepdzky 13,3 %, vedouci post 9,2 %, pracovnici specializovanych
prepazek (8,2 %), pracovnici vnitini sluzby (7,10 %), pokladnik (3 %), vedouci dorucovatel(i (2 %) a
dalsi pozice 13,3 % (fidici, logistika, dispecer, administrator atd.)

Obradzek 10 - Struktura respondentd z hlediska pracovni pozice

Na jaké pozici pracujete?

0,
50,00% 43,90%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00% 13,30% 13,30%
15,00% 5 30% =R S
10,00% o 8,20% 7,10%
o i = s
0,00% S — ___ S A L

s > ; . ‘
o‘"d & %“\’F\ ‘f?’g\ & @0* S N
Q kG Q Q K Y G
& oy @ K\ © W i
P & N & & & ¢
N\4 ('J\b RG <9 Q o
o\) &\’\,O . \\c’ \\(\\
> -2 N 9
AQ’ 0(; QQ ,b(l
Q & ¢
o >
N ¢
004
N

Zdroj: Vlastni data
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Poslednim segmentem, podle kterého byli respondenti rozdéleni je doba, po kterou u spole¢nosti
pracuji. Jak Ize vidét z grafu nejvice respondenttl pracuje u Ceské posty vice ne? 16 let a to 30,6 %
dotazovanych. Dalsich 23,5 % pracuje u Ceské posty v rozsahu 1-3 roky (23,5 %), déle v rozsahu 8-
15 let (21,4 %), 4-7 let je u Ceské posty 18,4 % respondent(l a nejmensi zastoupeni je do 1 roku
(6,1%).

Obradzek 11 - Struktura zaméstnancd dle doby trvdni zaméstnani.

Kolik let pracujete u Ceské posty?

35,00%
30,60%
30,00%
0 23,50%
25,00% 21,40%
20.00% 18,40%
15,00%
10,00%
6,10%
5,00% .
0,00%
Do 1 roku 1-3 roky 4-7 let 8-15 let 16 let a vice

Zdroj: Vlastni data

7.2 Odménovani zaméstnancu

V této podkapitole se zaméfime za ziskané informace ohledné mzdy/platu, zaméstnaneckych vyhod
apod. Primérnd mzda zaméstnanc( Ceské posty je kolem 24 900 K¢, co? je o 7 000 K& niZsi ne?
celorepublikova priimérna mzda.

Na zakladé dotazovani jsme zjistili, Ze vétsina respondentl je hodnocena ¢asovou mzdou 60,2 %.

Dalsich 35,7 % respondentll je odménovano podilovou neboli provizni mzdou a pouze 4,1 % pobira
ukolovou mzdu.
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Obrdzek 12 - Druhy mzdovych forem u respondentd.

Mzdova forma

60,20%
4,10%

= Casovd mzda m Ukolovd mzda  ® Podilové/proviznimzda ™

Zdroj: Vlastni data

Formy platovych mez dle pracovni pozice mlizeme vidét v nasledujicim grafu. Ve vétsiné pripadu
pfevazuje forma ¢asové mzdy. Ukolovou mzdu uvadi dorucovatelé v 7 %. A mezi ostatnimi pozicemi

jeto 7,7 %.

Obrdzek 13 - Mzdové formy dle pracovni pozice

Mzdové formy dle pracovnich pozic

85,70%
90,00% 75% 76,70% °
88,8830 69,20 66,70%
7 ’
60,00% 2%, 40950%  50% 53,80%
0,
30,00% 5505 | 30,80% 33,30%
30,00% 1630% .
20,00% I - 14'30/"l - 70%
[v)
000y EE N B
& 2 NS >
o‘7 \?’ & ,;;tg\ %@ 2 S &
3> o & S LSt ) &€
S ¥ 3 S Q
Q2 O (,«"Q \\4@
60 QK <
AQ/ Qﬂ

m Casovd mzda  mUkolovd mzda  ® Podilova/provizni mzda

Zdroj: Vlastni data
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Dale jsme zjistovali, jestli jsou respondenti se svym platovym ohodnocenim spokojeni.

Presvédcenych o tom, Ze jsou rozhodné spokojeni se svym ohodnocenim za odvedenou praci je 4,1
% respondentl. Nejvyssi podil 51 % respondent( je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 34,7 %
respondentl se svym ohodnocenim a poslednich 10 % rozhodné neni spokojeno s ohodnocenim za

jejich vykonanou prdci.

Obrdzek 12 - Spokojenost respondenti se svym platovym ohodnocenim.

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Jak jste spokojen/a se svym platovym
ohodnocenim?

51,00%

34,70%

10%

4,10% .
. —

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni data

Jak mGzZeme vidét z grafu, nejvice zastoupenou formou dodatkové mzdy jsou odmény a osobni
ohodnoceni 81 %. DalSich 15,3 % dostava prémie. Podily na vysledcich hospodareni ma 7,1 % a jiné

formy dodatkovych mezd, jako napftiklad bonusy za produkty, ma 6,1 %.

Obrdzek 14 - Druhy dodatkovych mezd.

Kterou formu dodatkové mzdy mate?

6,10%
7,10%

HPrémie  ®Odmény, osobni ohodnoceni  ® Podily na vysledcich hospodareni Jiné

Zdroj: Vlastni data
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NejvyuZivanéjsi zaméstnaneckou vyhodou jsou stravenky, které dostava 94,9 % respondentll. Na
penzijni pojisténi dostava prispévek 43,9 % respondentl a na Zivotni pojisténi 13,3 %. Prispévek na
dovolenou ma k dispozici 21,4 % respondent(. Dale je tu vyuZivani sportovnich, vzdélavacich a
zdravotnich zafizeni (16,3 %), vzdélavani (8,2 %), poskytnuti sluzebniho vozidla (3,1 %) a jiné vyhody
(3,1 %) kam napfiklad patfi prispévek na détské tabory.

Obrdzek 15 - Druhy vyuZivanych zaméstnaneckych vyhod.

Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

100,00% 94,90%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
0,
50,00% 43,90%
40,00%
30,00% 21,40%
’ 0 ’ 16,30%
20,00% 8 20% 13,30%
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0,00% = - —
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9 S&fb o\\‘—) o\\") Ao\?/ K 'b\\'b ’§®
(§\0 R i {\\Q ('\\Q RS ,‘,66 BN
R < A
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Zdroj: Vlastni data

Dalsi otdzka se zabyvala tim, jestli jsou zaméstnanci dobfe informovani o tom, jaké zaméstnanecké

Vs v

vyhody ¢i benefity mohou Cerpat. Nejvétsi ¢ast respondentl 52 % je spiSe souhlasi, presvédceni o
tom, Ze jsou dobre informovani je 10,2 % respondentd. 6,1 % Rozhodné nesouhlasi s tim, Ze jsou

dobre informovani a 31,6 % spiSe nesouhlasi.

Obrdzek 16 - Informovanost o mozZnosti vyuZiti zaméstnaneckych vyhod ¢i benefita.

Jste dobre informovani o tom jaké
vyhody/benefity mliZzete Cerpat?

6,10%

10,20%

HRozhodnéano M Spiseano M Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni data
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Posledni otazka se zaméruje na pracovni prostfedi a jak jsou s nim zaméstnanci spokojeni Ci
nespokojeni. Z prizkumu jsme zjistili, Ze 65,3 % respondent( je spokojeno se svym pracovnim
prostfedim, z toho 50 % je spiSe spokojeno a 15,3 % rozhodné spokojeno. Zbylych 34,7 % neni
spokojeno se svym pracovnim prostfedim, z toho 11,2 % rozhodné neni spokojenych.

Obradzek 17 - Spokojenost s pracovnim prostredim.

Jste spokojeni se svym praovnim prostredim?

- 11,20%

HRozhodnéano M SpiSeano M Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni data
7.3 Navrh reseni

Situace u Ceské posty je dlouhodobé neefektivni. Prace je hodné, ale zaméstnanct madlo.
Zameéstnanci jsou ve stresu, aby splnili plany a méli tak pfiznanou i vykonovou mzdu, ktera tvofi
pomérné velky podil z celkové mzdy. Stale Castéji se objevuje velka kritika jak z fad klient(, tak
zaméstnancd, Ze by se Ceska posta méla vice zaméFit a vénovat vice pozornosti postovnim sluzbam.
Dodavani zasilek se vzhled k velkému objemu zasilek a nizkému poctu dorudovatell stava velmi
kritickym bodem u tohoto podniku. Ddvodem nizkého poctu zaméstnancl u této kategorie je pravé
nizké platové ohodnoceni. Drtivou vétSinu zaméstnanc( tizi obrovsky tlak, ktery je na né vyvijen
vedenim, aby se vice vénovali tzv. nepostovnim sluzbam, jako jsou: pojistovaci smlouvy, stavebni
sporeni, investi¢ni smlouvy atd...

Resenim by tedy dle mého nézoru bylo upustit od vétsiny nepostovnich sluzeb a prenechat je
specializovanym pobockdm pojistoven, pobockam CMSS atd. a zaméfit se predeviim na klasické
postovni sluzby, které jsou hlavnim smyslem a tradici Ceské posty.

Jednim z dalSich problém( je informovanost zaméstnancll o jejich préci. Vedouci pracovnici maji
jednou mési¢né pracovni porady, kde se dozvi, co by méli udélat. Pak je ale otazka, zda jsou dobre
informovani podfizeni. Z tohoto divodu bych navrhovala kazdomési¢ni porady na jednotlivych
pobockach a doporucila instruovat vedouci, aby podrobné informovali podfizené o jejich praci.
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7.3.1 Zmény v systému odmeénovani

Co se tyce platového ohodnoceni i zde to neni optimalni. Zaméstnanci si stézuji, Ze nejsou
primérené ohodnoceni za jejich odvedenou praci. Nékolik respondentt uvedlo, Ze prace je hodné
coz vede k prdci pres ¢as a ta neni ohodnocena. Néjaké platové ohodnoceni navic by, si podle mého
nazoru zaslouzili zaméstnanci, ktefi jsou u spole¢nosti nékolik let — tzv. vérnostni odména. Takova
odména pry funguje, ale ve velmi malém rozméru.

Ceskd posta by se méla predeviim zaméfit na odménovani jiz zmiiovanych dorucovateld, ktefi jsou
nejvice vytizeni. Tato prdce je fyzicky naro¢na a k tomu neimérné hodnocena. To je i ten hlavni
dlvod proc¢ je dorudovatell nedostatek, a to pak vede k jiz vySe zmifiovanému problému, Ze se
nestihaji baliky dorucovat. U dorucovatell se kazdy mésic déla procentudlni Uspésnost doruceni,
z ¢ehoz vyplyva procentualni vySe vykonové mzdy, kterd je soucasti celkové mzdy. A zde je opét
problém. Malo dorudovatell, hodné balikl, tudiZz dorucovatelé nestihaji vse dorucit, uklada se na
posty a tim se jim zmensuje podil vykonové mzdy. Toto je pficinou velké fluktuace predevsim z fad
dorucovatelt. Castad zména na této pozici se odrazi na kvalité a rychlosti dodani z déivodu neznalosti
pridéleného okrsku. Kvalitni zauceni na jedné pozici mlzZe trvat az pal roku, coZ vétsina
dorucovatell ani nevydrzi a odchazi.

7.3.2 Zmény v systému zaméstnaneckych vyhod

Ceskd posta nabizi dost irokou $kalu zaméstnaneckych vyhod. Ale ne kazdy ma na véechny narok.
Mezi nejzminovanéjsi zaméstnanecké vyhody, které respondenti postradaji, patfi pfispévky na
dovolenou a na kulturu, pfiplatek na stravné a odmény a prémie.

Co se tyCe zaméstnaneckych vyhod navrhovala bych zavést a vyzkouset tzv. Systém Cafeteria. Tudiz
by se vytvofily urcité balicky zaméstnaneckych vyhod a kazdy zaméstnanec by si mohl vybrat bali¢ek
a vyhody, které jemu by vyhovovaly a byly pro néj uZitecné.

Dal$im problémem ohledné zaméstnaneckych vyhod je informovanost. Skoro 50 % respondentd
souhlasi s tim, Ze nejsou velmi dobfe informovani o tom, jaké zaméstnanecké vyhody mohou
vyuZivat. Z tohoto divodu bych navrhovala napfiklad zfizeni webovych stranek, kde by bylo detailni
rozepsani vSsech zaméstnaneckych vyhod a jejich uplatnéni. Kazdy zaméstnanec by se zde mohl
prihlasit, mél zadané své udaje o praci (pobocka, pozice, smlouvy atd.) a kazdy zaméstnanec by mél
prehled na které konkrétni zaméstnanecké vyhody ma narok a které muze uplatriovat.
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Zaver

BakalaFska prace se vénovala systému odmériovani a spokojenosti zaméstnancl u Ceské posty.
Cilem této prace bylo popsat sytém odmérnovani a spokojenost zaméstnancud s timto systémem.
Dalsim cilem bylo na zakladé ziskanych informaci navrhnout opatfeni, kterd by vedla k vétsi
spokojenosti zaméstnanca.

Na zadkladné dotaznikového prlzkumu jsem zjistila pfevainou nespokojenost zaméstnancl
s odménovanim jejich pracovnich vykonu a navrhla zmény, které by mohly vést ke zlepseni situace.

Prevainé polovina respondent( neni spokojena se svym platovym ohodnocenim. Navrhla jsem
zmény, které by bylo mozné uskutecnit, aby zaméstnanci byli vice spokojeni a byla napriklad i mensi

fluktuace zaméstnanc( a tim i vétsi spokojenost zakaznikd.

Aby byli zaméstnanci spokojeni je dlileZité se zaméfit na to, aby odménovani bylo umérné vykonu
a narocnosti prace. Pfedevsim na nizSich pozicich.

Déle by se Ceska posta méla zmé&Fit na vétsi informovanost svych zaméstnancd.

Zasadni zména by nastala, pokud by se organizace zaméfila pfedeviim na hlavni smys| Ceské posty,
a to predevsim na postovni sluzby a délala je kvalitné. A udrZela si vice stalych zaméstnanc(.

Presto’e Ceskd posta poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod, navrhovala bych zavedeni

systému Cafeteria. Nékteré zaméstnanecké vyhody zaméstnanci postradaji, a predevsim nejsou
dobre informovani o mozZnostech vyuziti nékterych vyhod.
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Prilohy

1. Jsem?
a.
b.

2. Vék

o 0 T o

e.

Muz
Zena

18-25 let
26-35 let
36-45 let
46-60 let
61 a vice let

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

a.

2 oo

e.

Zakladni

Stfedni odborné s vyuéenim

Uplné stfedni odborné s maturitou
Vys$si odborné

Vysokoskolské

4. Kolik let pracujete u Ceské posty

Do 1 roku
1-3 roky
4-7 let

8-15 let

16 a vice let

5. Na jaké pozici pracujete

a.

D@ S0 o0 T

Vedouci posty

Vedouci smény

Vedouci dorucovatell

Pracovnik specializované prepdzky
Pracovnik listovni pfepazky
Dorucovatelé

Pracovnik vnitfni sluzby

Pokladnik

Jina..

6. Mzdova forma

a.
b.
C.

Casova mzda
Ukolova mzda
Podilova neboli provizni mzda

7. Iste spokojen/a s platovym ohodnocenim?

a.
b.
C.
d.

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

8. Jakou formu dodatkové formy mate?

a.
b.
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c. Podily na vysledcich hospodareni
d. Odménovani zlepSovani navrhl
e. Zaméstnanecké akcie

f. Zaméstnanecké vyhody

g. Jind..

9. Druhy zaméstnaneckych vyhod
Poskytnuti sluzebniho vozidla
Vzdélavani
Penzijni pojisténi
Zivotni pojisténi
Prispévek na dovolenou
Vyuziti sportovnich, vzdélavacich a kulturnich zafizeni
Stravenky
Jina..
10. Co za zaméstnanecké vyhody postradate?
11. Jste spokojen/a se svym pracovnim prostfedim?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
c. Spisene
d. Rozhodné ne
12. Jste dobre informovani o tom, jaké vyhody a benefity mizZete Cerpat?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
c. Spisene
d. Rozhodné ne
13. Co navrhujete zménit?

S@m 0 a0 T W
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a piijmeni: Katefina Zizkova
V Praze dne: 15. 05. 2020 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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