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Abstrakt

Bakalarska priace se zabyva odménovani zaméstnancl. Jejim cilem je analyzovat systém
odmeénovani zaméstnancll ve vybrané organizaci, nalézt mozné pfileZitosti pro zlepseni a navrhnout
vhodné zmény. Teoreticka Cast obsahuje vymezeni pojeti odménovani zaméstnancl, mzdového
systému a zaméstnaneckych vyhod. Praktickd ¢ast pfedstavuje vybranou organizaci, analyzuje
soucasny systém odménovani zaméstnancl a vyhodnocuje dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
organizace. Vysledkem jsou navrhy a doporuceni na zlepSeni odménovani zaméstnancl
v organizaci.

Klicova slova

Odmeénovani zaméstnancl, mzda, mzdové formy, struktura mzdy, zaméstnanecké vyhody.

Abstract

The bachelor thesis deals with the employee compensation in the organization. Its goal is to analyze
the current system of remuneration of employees within selected organization, find possible op-
portunities forimprovement and propose appropriate changes. The theoretical component defines
the concept of employee compensation, wage system and employee benefits. The practical com-
ponent presents a selected organization, analyzes the current system of employee compensation,
and evaluates a questionnaire survey conducted among the organization's employees. Resulting
from these findings are suggestions and recommendations for improving the compensation of em-
ployees within the organization.
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Employee compensation, wage, wage forms, wage structure, employee benefits.



OBSAH

UVOD ....eeeeeteeeeeteaeeete e eete e aese e sesse s st e e e saese s ssesesaesese e et esesessesasssssessesesensesesensssssensesesensenssenees 5
1 ODMENOVANI ZAMESTNANCU ......ceeurrrrrrrtrereessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsanns 7
1.1 CiLE ODMENOVANI ZAMESTNANCU ...cooiieiiiiiiieeiee e 7
1.2 STRATEGIE ODMENOVANT ZAMESTNANCU .....ceeiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 8
1.3 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU ....vvveieeeeeiiiiiiieeeeeeeeeeeiirreeeeeeseesansssssseesessssssnsssssseaaaens 9
1.4 PRAVNI UPRAVA ODMENOVANI ZAMESTNANCU ...vevveeeeeieeiiiireeeeeeeeesietirreeeeeeessssnnsssseeeaeesssnnnns 11
2 MZDOVY SYSTEM ...cuueueneireresssssssseeessssssssssesssssesssssssssssssssssssssnssssssssssssssssnssssssssssssssssssnsans 14
2.1 IMIZDOVE FORMY ....uietiiieeeeeeeseniiiitteeeeeessssastbseeeeeesssaastbbaeeeeeeessassasbssaaeeeesssnssnssssaaeeesssnnanans 14
2.2 STRUKTURA IMIZDY .. etteetieetieeetteeetteeetteesaneesaneessnesssneessnsssnssssnssssnsessnsessnsessnsessnsessnsersnsesnnnes 19
3 ZAMESTNANECKE VYHODY ......c.ceeeeeerrtsessssessenesssssssssssesssssssssssssssssssssssnssssssssssssssssasnsnes 21
3.1 SYSTEMY POSKYTOVANI ZAMESTNANECKYCH VYHOD ...vvveereeesiiiiiiireeeeesssnsiirireeeeeesssnsnsnneeeeeesssns 22
3.2 TRENDY V POSKYTOVANI ZAMESTNANECKYCH VYHOD .....uvvvteeeeeeeiiiiirireeeeessssnsiirneeeeessssnsnsseeeees 23
4  PREDSTAVENI ORGANIZACE XY ....covvuirererrrserssseesssssessssessssssesssssesessssessssssessssssssssssssssssenes 26
4.1 PROFIL ORGANIZACE XY .ituiiiiiieitieetteeeteeeteeetee st eestnee et esaneesanesaneesnnesssnsessnsessnnessnnesennenen 26
4.2 STRUKTURA ORGANIZACE XY 1.ttuniiiieeitieeeteeetteeetteesteestneestneestneesaneessneesseessnsessnsessneessneesnnnes 27
5 ANALYZA ODMENOVANi ZAMESTNANCU V ORGANIZACI XY ....cvvererererrrrerererssssssessssesenes 29
6 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI ....ccceveeverreerireeersssesessssesessssssessssssessssssessssssennes 31
6.1 RESPONDENTI 1tttttttttenttneteteeteeseenteneeneeeserserserssensesesnesnssessesssesssnssnssnsssenessesnssnesnesnesnennenns 31
6.2 VT SLEDKY 1. 35
6.3 SHRNUT i e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaaaaas 44
7 NAVRHY A DOPORUCENI ....ccceuieetrtrectsteestssssestssssessssesssssessssssessssssesessssessssssssssssssnsssssenees 45
ZAVER. ... ieeeteeeetse et s e sts e e st sse e st et e st s s e sttt e b e et s e et a e et e R e et e Ae Rt e A e et e ae et et eae et eaeae et eaean 47
SEZNAM POUZITE LITERATURY......coueuetrrrentrreessssesessssesessssessssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssenses 49
SEZNAM OBRAZKU .......cveveeeeeenereresesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssssesssessssssssssssssnsnsnssensseses 51
SEZNAIM GRAFU .......cvevereeeeeeeseteseseseseesssesesssssesessssssssesesssssesesessnssssesssssesssessnsnssesssssesensnsnsens 51

SEZNAIM PRILOH.....cueeeieiieeeeeeeeeeeeeesessesesesesssessesesssessssssssssssssssssssssssassssssssssnsssssessnsessssssssssssssssans 52



UvoD

V dnesnim svété, kdy organizace usiluji o kvalitni pracovni silu, je nezbytné nutné vénovat zvySenou

’

pozornost fizeni lidskych zdroji a personalnim cinnostem. Jednou z nejdllezZitéjSich soucasti
pracovnépravnich vztahl mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci je pravé odmeénovani
zaméstnancl. Dobre nastaveny systém odménovani zaméstnancl nejenze zvySuje konkurencni
vyhodu organizace, ale také mimo jiné stimuluje zaméstnance k lepsim vykonim a zvysuje jejich
spokojenost v zaméstnani. Zaméstnavatel si tak udrZuje kvalitni a spolehlivé zaméstnance, ktefi

rozviji potencidl organizace a bez kterych by Uspésny chod organizace byl velmi obtizny ¢i zcela
nemozny.

’

Kazdy zaméstnavatel si zpravidla ur€uje vlastni strategii odménovani v rdmci platnych ustanoveni
pracovnépravnich predpisl dle povahy a cilCl organizace. Samotna strategie poté slouzi k vytvareni
vlastniho specifického systému odménovdani. Obecné vsak plati, Ze ve vétSiné organizaci se vyuZziva
urcity mzdovy systém, ktery upravuje odménovani za odvedenou praci a systém zameéstnaneckych
vyhod, ktery udava postupy a podminky pro poskytovdni zaméstnaneckych vyhod v souvislosti se

zaméstnanim v organizaci.

Cilem préce je prozkoumat systém odmeénovani ve vybrané organizaci, urcit mozné pfilezitosti pro
zlepseni a navrhnout vhodna feseni, kterd by vedla k vétSi motivaci, efektivité prace a celkové
spokojenosti zaméstnancl v organizaci. Zkoumana organizace se rozhodla vystupovat pro uGcely
bakalafské prace anonymné, a proto je oznacovana jako organizace XY.

s v

Prace se sklada z teoretické a praktické c¢asti. Zakladnim kamenem pro dosaZzeni stanoveného cile
je teoreticka cast, ktera poskytuje celkovy prehled o problematice odménovani v organizaci a je
zpracovana na zakladé literarni reserSe a obsahové analyzy dokument(l. Zabyva se odménovanim
jako takovym a soustfedi se na cile, strategie, systém a pravni Upravu odmérnovani zaméstnanc(,
na pojeti mzdového systému a na poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Prakticka ¢ast obsahuje predstaveni a analyzu odménovani zaméstnancl v organizaci XY. Analyza
je provedena predevsim na zdkladé polostrukturovaného rozhovoru s jednatelkou organizace XY a
standardizovaného dotaznikového setieni zjistujiciho pohled zaméstnancll organizace na soucasny
systém odménovani. Vysledkem analyzy jsou navrhy na zlepSeni odménovani v organizaci XY.
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1 ODMENOVANiI ZAMESTNANCU

Odmeénovani zaméstnancll je dllezitou soucasti fizeni lidskych zdrojd. Jedna se nejen o funkéni
prostfedek k vedeni a motivaci zaméstnanctll, ale také o nepostradatelnou slozku dlouhodobé
strategie fizeni lidskych zdrojl organizace, ktera ovliviiuje jeji pozici na trhu prace.

Koubek (2007, s. 283) vymezuje odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji jako penéini
ohodnoceni, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci za odvedenou prdaci. Rovnéz ale také
poukazuje na jeho Sirsi pojeti. To v praxi zahrnuje i nepenézni zaméstnanecké vyhody. Koubek také
rozdéluje odmény na vnéjsi a vnitfni. Vnéjsi jsou regulované organizaci a jedna se predevsim o véci
Ci okolnosti (pfifazeni kancelare s hezkym vyhledem, kurz ciziho jazyka a dalsi). Vnitfni organizace
poskytuje zaméstnanci nezdvisle na jeho pracovnim vykonu. Mohou, ale i nemusi mit hmotnou
povahu a pfindseji pracovnikovi predevsim radost z vykonavané Cinnosti napfiklad pocit uzite¢nosti.
Celkovd odména se poté odviji od kategorizace prace, plnéni pracovniho planu a vykonu
zaméstnance.

Podle Sikyfe (2016, s. 128) je smyslem odméfovéni ,spravedlivé ocenit skuteény vykon
zaméstnancl a efektivné stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu“.

Jednotlivé soustavy odménovani vychazi z rozdilnych provozl, jednani a kultur organizace. Kazda
organizace voli vhodné formy odménovani a urcuje pravidla, prostfedky a zplsoby, které se shoduji
s poZzadavky organizace a potfebami jejich zaméstnanci. (Kocianova, 2010, s. 160)

1.1 Cile odménovani zaméstnancu

Mezi hlavni cile odménovani zaméstnanci patfi (Koubek, 2007, s. 285):

- odmeénovani zaméstnancl na zdkladé vykonu a znalosti,

- dobra motivace a ustaleni potfebnych zaméstnancd,

- atraktivita odménovani, ktera zajisti dostateéné mnozstvi a kvalitu uchazec¢ll o pracovni
misto,

- schopnost organizace prosadit si svou pozici na trhu prace,

- dodrzovani pravnich norem a spolecenského blahobytu.
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Jiny pohled na cile odménovani zaméstnancu poskytuji Armstrong a Taylor (2015, s. 414):

- zfejmy, spravedlivy a Ucinny systém odmén,

- zavadeéni strategii, které pomadhaji dosahovat jednotlivé cile organizace,

- delegovani odpovédnosti, spojenych s odménovanim, na jednotlivé vedouci oddéleni,
- odmeénovani zaméstnanctl vzhledem k jejich aktiviim,

- motivace vSech vykonnych zaméstnancd, nikoliv jen individudlné vybranych.

1.2 Strategie odménovani zaméstnancu

Dvordakova a kol. (2012, s. 306) formuluji strategii odménovani jako , deklarovany iumysl organizace,
za co, komu, kolik a jak platit”. SlouZi jako opora nejen pro mzdovou politiku organizace, ale také
pro mzdovou soustavu a fizeni mezd. Strategie odménovani je rozdilna u kazdé organizace a lisi se
jinym dlouhodobym zamérem spolecnosti a odliSnym fizenim lidskych zdrojd. Je ovliviiovana
kulturou spolecnosti, hierarchii zaméstnancu, zakonnymi smérnicemi, vnitfnimi mzdovymi predpisy
a trhem préce.

Armstrong a Taylor (2015, s. 416) uvadéji, Ze zaméry strategie odménovani zaméstnancu se ¢asto
vylucuji. Tato situace mlze nastat v pripadé, kdy se organizace snazi udrzet ¢i zlepsit svou pozici na
trhu prace a soucasné usiluje o spravedlivy systém odmeénovani uvnitf spolecnosti. Jinymi slovy
priblizenim se k trznim tarifim muze organizace poskodit vnitropodnikové vztahy.

Strategii odménovani zaméstnancll Ize tedy nazvat dlouhodobym planem, ktery popisuje, jak se
odménovani v organizaci bude vyvijet. ZaleZi na kazdém zaméstnavateli, zda tento plan zahrnuje
pouze smér, kterym se bude odménovani dané organizace vyvijet nebo podrobné popisuje
jednotlivé kroky k jeho naplnéni. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 416)

Deloitte (2020) doporucuje, aby se strategie odménovani zaméstnancl ¢astecné prizplisobovaly
pozadavkim zaméstnancu. Charakter a napln jejich prace jsou totiz nestalé a od zaméstnancul jsou
vyzadovany pofad nové naroky. Tento fakt si uvédomuje az 50 % Ceskych organizaci a proménlivost
prace povaZzuje za hlavni pti¢inu zmény odmeénovaci strategie. Deloitte vSak upozoriuje, zZe by se
strategie neméla odvijet pouze od zavérd prizkumu ¢i aktudlni situace na trhu prace, ale méla by
byt pfedevsim odrazem vztahu zaméstnancl s organizaci.

| pfes veskeré dostupné informace nemald ¢ast organizaci stale vyuZiva zastaralou strategii pro
rozdélovani odmén a nebere ohled na proménlivost pracovniho prostiedi (viz vyse). Ceské
organizace si vSak, pfi porovnani s ostatnimi zemémi, vedou pomérné obstojné. Snazi se klast diraz
na individudlni schopnosti, tymovou praci, dovednosti a na zapojovani zaméstnancl do procesu
tvorby strategie. Deloitte (2020) uvadi, Ze v zahrani¢i ma podobné zaméry pouze 25 % organizaci.
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1.3 Systém odménovani zaméstnancli

Detailni systém odmeénovani zaméstnancl vychazi ze strategie zaméstnavatele a obsahuje veskeré
kroky a podrobnosti o odménovani v organizaci. Jednotlivé postupy slouzi k uskute¢riovani cill
organizace ve vsech rovinach. Mezi ty nejdlleZitéjsi patfi predevsim konkurenceschopnost a
spokojenost zaméstnancl. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421)

Systém odménovani zaméstnancl zpravidla sestava z penézniho a nepenéiniho odménovani, které
nasledné tvofi celkovou odménu, jejiz pojeti je pro systém odménovani zaméstnancli velmi
dllezité. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421)

Koncept celkové odmény zahrnuje veskeré formy odménovani, kterymi organizace disponuje a
které mohou byt pouZzity k zajisténi, udrZzeni, uspokojeni a k stimulu zaméstnancu. Predstavuje ji
cokoli, co zaméstnanec v zaméstnaneckém vztahu oceni. (Armstrong, 20073, s. 520)

Penéini odmény

Penéinimi odménami jsou jak mzdy (platy), které financné ocenuji zaméstnance v zavislosti na
hodnoté prace, tak zaméstnanecké vyhody a penéini uznani, které taktéz ohodnocuji zaméstnance
za odvedené pracovni Usili. Obecné penéini odmény poskytuji dva efekty, a to pobidkovy a tfidici.
Pobidkovy efekt stimuluje zaméstnance k efektivité a tridici efekt poskytuje moznost prildkat
kvalitni pracovniky. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 422)

Penéini odménovani je dllezité k uspokojeni nejzakladnéjsich potreb lidi. Na jedné strané jim
penize umozniuji koupit si co potifebuji ¢i chtéji a na té druhé predstavuji uréitou hmatatelnou
predstavu o vlastni hodnoté, ktera vede k lepsi sebelcté a ucté k druhym. Penézni odménovani
spolu s povésti firmy ¢i kariérnimi mozZnostmi byvaji ¢asto okolnostmi, které lakaji nové
zaméstnance a poskytuji pocit spravedlivosti stavajicich zaméstnancl. Pro spokojeného
zaméstnance muze fungovat penéini odména i jako motivator, ktery pracovnika stimuluje k vykonu
prace. Pokud ale chce zaméstnavatel dosahnout trvalé dlouhodobé motivace, je tfeba se zaméfit i
na nepenézni odmény. (Armstrong a Murlis, 2005, s. 67)
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Nepenézni odmény

Nepenézni odmény jsou takové odmény, které poskytuji prostor pro individudlni pozadavky
zaméstnancl na pochvalu, uznani ¢i pracovni prostredi. Prinaseji prileZitosti ke zlepseni dovednosti,
osobniho i kariérniho rlstu a pomahaji 1épe vyvazit soukromi a pracovni Zivot. Nepenézni odmény
se déli na vnéjsi a vnitfni. Vnitfnimi se rozumi napfiklad pochvala ¢i uznani. Tyto odmény jsou velice
dobrym motivacnim faktorem, pokud jsou predany upfimné, na zakladé fakt( a ve spravny cas a na
spravném misté. Vnéjsi nepenéini odmény jsou spojovany predevSim s dobrym pocitem
z odvedené prace. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)

Zaméstnanci obecné nepotrebuji védét pouze to, Ze odvedli dobfe svou praci, ale potiebu;ji také
védét, Ze jsou jejich zasluhy ocefiovany. Proto jsou pochvala a uznani velmi efektivnimi motivatory.
Samoziejmé za predpokladu, Ze jsou spojovany se skute¢nymi Uspéchy. (Armstrong a Murlis, 2005,
s. 69)

Pochvalu a uznani je vhodné pouzit v pribéhu vykonavané prace, pokud zaméstnanci upada
motivace, ale vede si stale dobfe. Je tfeba je vyuzit také v pripadé, kdyz je vidét posun v jeho prdci,
ale potad nedosahl poZzadovaného cile. Stejné tak mlze zaméstnavatel ocenit dobré chovani ¢i novy
navrh zaméstnance na urcity pracovni postup. Pochvalit mizZe zaméstnavatel Ustné nebo emailem.
Pokud ale v pracovnim kolektivu panuje dobrd atmosféra, je dobré preddvat pochvalu a uznani
verejné. Na rozdil od kritiky, kterou je vhodné sdélovat v soukromi. (Urban, 2016)

Celkova odména

Celkova odména je sloZena ze vsech druhl odmén. Pfimych, nepfimych, vnitfnich ale i vnéjsich.
Jednd se o integrovany a logicky komplex, ktery v rdznych kombinacich propojuje zakladni mzdu,
zasluhovou odménu, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj a zkuSenosti Ci zazitky z prace.
Celkova odmeéna spojuje dvé kategorie (Armstrong, 2009, s. 42):

- Transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény, které vychazi ze vztahu
zaméstnavatele a zaméstnance. Jednd se o penézni odmény a zaméstnanecké vyhody.

- Relacni (vztahové) odmény — nehmotné odmeény, které se opiraji o znalosti, zkuSenosti,
vzdélani a zazitky z odvedené prace.

Celkovd odména md hned nékolik vyhod. Neodmyslitelné k nim patti individualni ptistup
k zaméstnanclm, ktery stimuluje pracovniky k lepSimu vykonu, vylepSeni zaméstnaneckych vztah(
na pracovisti a lepsi pozice zaméstnavatele na trhu prace. Organizace se muZe stat oblibenym a
vyhleddvanym zaméstnavatelem a tim poutat zajimavé a Sikovné lidi. (Armstrong, 2007b, s. 33)
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transakéni (hmotné)

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

¢ zakladni penéZni odmény | ® penze

¢ odmény za zasluhy * dovolena

* penéZni bonusy ¢ zdravotni péce

¢ dlouhodobé pobidky ® jine vyhody

¢ podily na zisku ¢ flexibilita
= ¢ akcie ©
E &3]
=2 ©
‘-E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi %

s vycvik ¢ kultura organizace

e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu e komunikace

e rozvoj kariéry e Zapojeni

e planovani naslednictvi o work-life balance

s nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotné)

Obrdzek 1 - Model celkové odmény
Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 424)

Vrchni ¢ast modelu celkové odmény (viz obrdzek 1) ukazuje transakéni (hmotné) odmény, které
vymezuji penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Tyto odmény jsou velmi dileZité pro stimulaci
zaméstnancl a casto se shoduji v riznych organizacich. Na rozdil od relacnich (nehmotnych)
odmeén, které jsou uvedeny v dolni ¢asti modelu. Ty poukazuji na vzdélavani, rozvoj a pracovni
prostiedi, které se ve vétsiné pripadl v rdznych organizacich lisi. Zaméstnavatel je pouZiva jako
prostifedek konkurencni vyhody, a tak zvySuje pfidanou hodnotu organizace. (Armstrong, 2009, s.
44).

1.4 Pravni uprava odménovani zaméstnancti

V Ceské republice je odménovani zaméstnancd v pracovnépravnich vztazich upraveno v zakoné
€. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen zdkonik prace). Zakonik
prace (§ 109 odst. 1) vymezuje, Ze za vykonanou praci ndlezi zaméstnanci mzda, plat nebo odména
z dohody.

Zakonik prace tedy vymezuje tfi rozdilné formy penéinich odmén. Mzdu nebo plat poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci za prdci v pracovnim poméru. Od sebe se pak tyto dvé formy lisi
predevsim v subjektech, ktefi mzdu nebo plat zaméstnanci vyplaceji. Odména z dohody je penézité
plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za praci na zakladé dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti. (Bélina, 2012, s. 305)
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Vymezeni mzdy

Mzda je penéini odména, kterou zaméstnavatel vypldci zaméstnanci za odvedenou praci
v pracovné pravnim vztahu. Jedna se o koncept zahrnujici veskeré slozky odmény, mimo jiné i
zakladni mzdu, odmény, bonusy a dalsi. Podle § 109 odst. 4 zakoniku préce, se vySe mzdy odviji od
slozitosti, naro¢nosti a odpovédnosti, kterd s vykonem prace souvisi. Ddle od ztizenych pracovnich
podminek, efektivity prace a plnéni pracovnich ukoll. Mzda se od platu odliSuje predevsim tim, Ze
je vyplacena zaméstnanci v takzvaném podnikatelském (soukromém) prostredi a jeji plnéni je
regulovano zdkonikem pridce a provadécimi pravnimi predpisy. Jinymi slovy odménovani
zaméstnancl je usmérnéno pouze obecnymi principy odménovani a minimalnim mzdovym
narokem, jinak se odviji od vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. (Siky¥, 2016, s. 128,129)

Podle § 113 zdkoniku prace je mzda sjedndna ve smlouvé, vnitfnim predpisu nebo je urcena
mzdovym vymérem. Dohodnuta by méla byt jesté pred zacatkem vykonu prace, za ktery ma mzda
naleZet. V § 141 zakoniku prace se uvadi, Ze mzda je splatnd po vykonani prace a méla by byt
vyplacena nejpozdéji na konci dalSiho kalendafniho mésice od vzniku zavazku mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem.

Plat je na rozdil od mzdy penézni plnéni, které je zaméstnanci poskytovano statem, Uzemnim
samospravnim celkem, statnim fondem, pfispévkovou organizaci, Skolskou pravnickou osobou
nebo regiondlni radou regionu soudrznosti. Platy jsou vyplaceny z vefejnych financi zaméstnancim
statnich instituci, a proto jsou striktné regulovany zakonikem prdce a provadécimi pravnimi
predpisy. (SikyF, 2016, s. 129)

Minimalni mzda

Minimalni mzda je podle § 111 zdkoniku prace nejniz§i moina vyse odmény, kterou
v pracovnépravnim vztahu mize zaméstnanec od zaméstnavatele obdrZet.

V praxi to znamen3, Ze mzda by méla byt vidy vyssi nebo rovna oproti minimalni mzdé. Pokud tomu
tak neni a mzda bez odmén za praci prescas, pfiplatk( za praci v noci, ve svatek, o vikendu a ve
zhorsenych pracovnich podminkach nepokryje vysi minimalni mzdy, zaméstnavatel je povinen
(podle zakoniku prace) zaméstnanci poskytnout doplatek. Sazby minimalni mzdy a podminky, za
kterych bude poskytovédna, stanovuje obvykle od za¢atku nového roku vlada svym natizenim. (Sikyf,
2016, s. 129)

0d 1. 1. 2021 je minimalni mzda v Ceské republice 15 200 K¢ (pfi hodinové sazbé je vy$e minimalni
mzdy 90,50 K¢ za hodinu), ¢imZ se od roku predeslého navysila o 600 K¢ mésicné. Ministerstvo prace
a socialnich véci uvadi, Ze by mél nardst minimalni mzdy prispét predevsim k lepsimu zajisténi
primarnich potfeb obyvatel, k vétsi efektivité zaméstnancl a zesileni kupni sily konzumenta.
Ekonomové vsak uvadéji, Ze nardst minimalni mzdy je v rozporu se soucasnou situaci a prinasi
protichGdné cile. (Hajkova, 2020)
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Podle vypoctl Hospodarské komory se rocni ndklady na jednoho zaméstnance s minimalni mzdou
zvednou 0 9 600 K¢. Dochazi tim k vétSimu zatizeni pfedevsim mensich organizaci, u kterych naklady
na mzdy patfi k nejvétsim vydajim. Zména minimalni mzdy za momentalniho stavu by mohla také
vést az k ukoncovani ¢i snizovani ivazkd nebo omezovani nefinanénich odmeén zaméstnancd, které
slouZili pfed covidovou krizi jako konkurencni vyhoda oproti jinym zaméstnavatelim. (Hajkova,
2020)

Navzdory navyseni minimalni mzdy o 600 K& oproti predeslému roku ma stale Ceska republika,
podle dostupnych dat evropského statistického uradu, jednu z nejnizSich mezd v Evropské unii.
Mensi minimalni mzda je pouze v Bulharsku, Madarsku, Rumunsku, LotySsku a Chorvatsku.

(Eurostat statistics explained, 2021)

Zarucena mzda

Zarucena mzda je podle § 112 zdkoniku prace mzda, na kterou ma zaméstnanec pravo dle zakona,
vnitfniho predpisu, smlouvy nebo mzdového vymeéru. Nejnizsi drovné zaru¢enych mezd stanovuje
vlada nafizenim (nafizeni ¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé&, o nejnizsich Urovnich zaruéené mzdy,
o vymezeni ztizeného pracovniho prostredi a o vysi priplatku ke mzdé za praci ve ztizeném
pracovnim prostredi, ve znéni pozdéjsich predpist), ve kterém uvadi nejnizsi Grovné zaruéené mzdy
a podminky pro jeji vyplaceni zaméstnanciim, jejichz mzdu neurcuje kolektivni smlouva. Vlada tak
¢ini na zdkladé aktualniho vyvoje mezd a spotrebitelskych cen. Nafizeni vlady uvadi nejnizsi arovné
zarucené mzdy v hodinovych a mésicnich sazbach pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin.
Stupriovani jednotlivych drovni se poté odviji od sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti
vykondavané prace. Pokud mzda zaméstnance bez odmén za praci prescas, pfiplatkd za praci v noci,
priplatk( za praci ve svatek, priplatk( za praci o vikendu a ve zhorSenych pracovnich podminkach

nepokryje prislusnou vysi minimalni Urovné zarucené mzdy, je zaméstnavatel povinen (podle

zakoniku prace) zaméstnanci rozdil doplatit.
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2 MZDOVY SYSTEM

Mzdovy systém predstavuje principy, procesy a podoby odménovani mzdou. Zavedeni mzdového
systému neni Zadnym zplsobem vymezeno v pravnich predpisech, tudiz zplsob nastoleni je zcela
na zaméstnavateli. KaZzda organizace, ktera vyplaci svym zaméstnanclim mzdu, mlZe zavést vlastni
mzdovy systém s ohledem na zvolenou mzdovou politiku, a to pfi dodrzeni zdkladni pravidel
odménovani za odvedenou prdci. Ty jsou uréeny v paragrafech § 109 - § 150 zakoniku prace a
v provadécich pravnich predpisech, mezi které patfi mimo jiné i vySe zminéné nafizeni vlady ¢.
567/2006 Sb., o minimalni mzdé, o nejnizsich Urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného
pracovniho prostfedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi, ve znéni
pozdéjsich predpisd. (Sikyr, 2016, s. 128)

Dvorakova a kol. (2012, s. 309) uvadi, Ze pro dosazeni stanovenych cilG mzdové politiky pfi
respektovani pravnich norem by mél byt mzdovy systém predevsim:

- prosty, zfejmy a jasné definovany,

- nestranny a spravedlivy, ktomu je potfeba vécné stanovit odchylky ve mzdach jak
v samotné organizaci, tak ve srovnani s trhem prace,

- vykonny, a to tak, aby pfinosnost prace byla vétsi, nez rlist jednotlivych mezd a prostredky
zavedeni mzdy efektivné motivovaly k vykonu prace.

2.1 Mzdové formy

Mzdové formy obecné reprezentuji rozdilné principy a metody urceni mzdy. Jejich urCovani a
zavadéni neni nijak definovdno v pravnich predpisech a vychazi z kazdodennich cinnosti dané
organizace. Zaméstnavatel si proto pfi dodrZovdni pravnich podstat odménovani za odvedenou
praci mlzZe vyuzivat mzdové formy podle vlastniho uvaieni sucelem naplnit tak strategii
odmériovani. (Sikyf, 2016, s. 130)

Spravné zvolené mzdové formy podle Dvordkové a kol. (2012, s. 309) motivuji k vylepSeni
pracovniho vykonu zaméstnance, pracovni skupiny i organizace jako takové. Jejich cilem je mzdové
ohodnotit vysledky prace, spravu vécnych a financnich nastroji a pracovni jednani.

Koubek (2007, s. 307) uvadi, Ze cilem mzdovych forem je odménovat zaméstnance mzdou za
vysledky prace nejen dle vykonu, ale také na zakladé jeho dovednosti a pracovni moralky.
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Principy mzdovych forem mohou byt uvedeny napfiklad ve vnitfnim mzdovém predpisu nebo
v kolektivni smlouvé v ¢asti spojené se mzdou. Jednotlivé principy se odviji od druhu mzdové formy,
které se rozdéluji na zakladni a doplrikové (Dvorakova a kol., 2012, s. 320).

Zakladni (samostatné) mzdové formy:

- Casova mzda,
- Ukolovd mzda.

Doplrikové (nesamostatné) mzdové formy:

- provize,

- prémie,

- osobni ohodnoceni,

- bonus,

- odmény,

- podil na hospodarskych vysledcich.

Jednotlivé mzdové formy vétSinou organizace kombinuje s Umyslem zajistit co nejefektivnéjsi
pracovni vysledky. Podle Sikyfe (2016, s. 130) se mezi nejpouzivanéj$i mzdové formy Fadi: ¢asova
mzda, ukolovd mzda, provize, prémie, osobni ohodnoceni a podil na hospodafskych vysledcich.

Casova mzda

Casovéa mzda je povaZzovana za primarni a obecny typ mzdové formy, ktery je vyuzivan pro veskeré
druhy cinnosti napfi¢ organizacni strukturou. Jak uZ nazev napovida, ¢asovou mzdu obdrzi
zaméstnanec za odpracované hodiny v organizaci. Jeji vysi ziskdme soucinem mzdového tarifu a
odpracovaného &asu za dany €asovy usek. (Sikyf, 2016, s. 130)

Tomsi (2008, s. 255) uvadi tfi druhy ¢asové mzdy:

- Hodinova ¢asovd mzda — je urcena soucinem skutecné odpracovanych hodin a hodinovou
mzdovou sazbou organizace.

- Meésicni Casova mzda — je mésicni sazba, kterd je stanovena organizaci bez ohledu na pfesny
pocet pracovnich dni v daném mésici.

- Mzdadle obdobi—je mzda nebo jeji ¢ast uréend na jiné ¢asové obdobi, nez jiz bylo zminéno.
To znamena den, tyden, Ctvrtleti a podobné.
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Odménovani ¢asovou mzdou se da povaZzovat za snadné a pomérné jednoduché i po administrativni
strance. Casova mzda se vyuzZiva vétsinou pro pfipady, kdy se téZko uréuje mnozstvi odvedené prace
nebo pokud mnozstvi odvedené prace nemuze zaméstnanec ovlivnit svym snazenim. Jedna se tedy
o mzdovou formu, kterd zarucuje zaméstnanci jisty prijem, ale chybi ji takzvany pobidkovy efekt. To
znamena, Zze zaméstnance nemotivuje k plnéni pracovnich povinnosti a dosahovani pozadované
efektivity prace. Aby tak nedoslo k demotivaci zaméstnance, je ¢asto cCasovda forma mzdy
kombinovana s jinou mzdovou formou. Nejéastéji pak provizi, prémii nebo osobnim ohodnocenim.
(SikyF, 2016, s. 130)

Dvordakova a kol. (2012, s. 309) upozornuji na dalsi mozné vyhody ¢asové mzdy, mezi které patfi

jednodussi predikce naklad( spojenych s odménovanim a lepsi orientace pfi zménach v organizaci
prace a mozna pohyblivost zaméstnancl uvnitf organizace

Ukolova mzda

Ukolova mzdova forma je podle Koubka (2007, s. 311) nejsnazsi a neuzivanéjsi formou pobidkové
mzdy a dobfe slouZi napfiklad k odménovani délnické prace. Zaméstnanec je odménovan urcitym
penéZnim obnosem za kazdy pracovni Ukol, ktery provede. Vypocet Ukolové mzdy se provadi
soucinem poctu splnénych pracovnich ukol( a sazby za jednotku prace.

Stanoveni vyse této mzdové formy je zavislé na plnéni zadané normy vykonu. Zaméstnavatel tedy
urc¢i normu casu, kterd urcuje ¢asovou dotaci na jednotku produkce a normu mnoZstvi, kterd
vymezuje mnoZstvi produkce za jednotku ¢asu. Na rozdil od mzdy ¢asové se ukolovd mzda vyuziva
v pripadech, kdy zaméstnanec muiZe ovlivnit mnoZstvi produkce svou efektivitou a také pokud je
dlleZitym faktorem mnozstvi produkce. (Sikyf, 2016, s. 130)

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 321) ukolova mzda motivuje zaméstnance k vy$simu vykonu prace.
Tato snaha o splnéni co nejvétsiho mnozstvi pracovnich tkoll a tim i co nejvyssi mzdy mizZe ale vést

az kneptimérenému fyzickému zatiZeni, nespravnému plnéni pracovnich postupl, neudrZeni
standardu kvality ¢i nedodrZeni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Pokud tedy organizace chce aplikovat Ukolové mzdy do svého mzdového systému, méla by
dodrZovat tyto podminky (Dvorakova a kol., 2012, s. 321):

- Jasné definované postupy prace a dopredu urcené normy vykonu. Zaméstnanci musi byt
s normami seznameni vcas, a to nejpozdéji do zacatku vykonu prace bez moznosti zpétného
zavedeni.

- Zaopatrené veskeré nastroje (materidl, energie apod.), ve spravné kvalité a mnoZstvi,
potrebné k hladkému pribéhu pracovniho procesu.

- R&dné kontroly pracovniho postupu a mnozstvi odvedené prace.

- Dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.
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Provize

Provize jiz nepatfi do mzdovych forem zakladnich, ale doplfikovych. Zaméstnavateli je vyuZivana
predevsim k odménovani zaméstnancl v obchodnich ¢innostech a ve sluzbach. Je to z divodu
zavislosti vyse mzdy na prodanych polozkach &i sluzbach. Od mnoiZstvi prodeje se odviji ¢ast nebo
dokonce i celd mzda zaméstnance. Provize je ddna procenty z trzeb, z obratu za urcité obdobi, ze
zisku nebo je stanovena uréitym obnosem za prodanou jednotku. (Sikyf, 2016, s. 130)

Pokud je provize poskytovdna zaméstnanci pouze jako dodatek k pevné slozce mzdy, jedna se o
velmi efektivni stimul vykonu préce. Je-li vS8ak zaméstnanec odménovan pouze provizni mzdou a
postrada tak stabilitu v odménovani, zvySuje se mira stresu pfi vykondvané pracovni ¢innosti a tim
dochazi i k zhorSeni pracovniho prostredi. V této situaci by zaméstnanec mél mit narok
pfinejmensim na nejmensi stuperi zaru¢ené mzdy. (Sikyf, 2016, s. 130)

Vyhodou provize je bezprostfedni vztah vySe mzdy k vykonu prace. Zaméstnanci je tedy zcela jasné,
Ze pokud nebude dosahovat poZadovanych vykonl nebude rfadné placen. Problém muzZe nastat
v pfipadé, Ze jeho vykon ovlivni néjaky z vnéjsich faktor( a to napfiklad: konkurence pfijde na trh
s lepsim produktem, dojde ke zméné ekonomické ¢i politické situace a dalsi. (Koubek, 2007, s. 312)

Prémie

Prémie je dalSi nesamostatnou mzdovou formou, ktera je velice pobidkova. Zaméstnavatel casto
poskytuje prémie jako dodatek k ¢asové nebo uUkolové mzdé, a to jednordzové nebo opakované
(periodicky). (Sikyt, 2016, s. 131)

Jednorazovou prémii mizZe byt podle Dvorakové a kol. (2012, s. 322) ocenéni zaméstnance za
dlouholetou praci u organizace nebo za mimoradné pracovni nasazeni. Cast&ji se viak hovofi o
prémiich pravidelnych, které odrazi kvalitu a efektivitu prace.

Aby prémie pUsobily pozitivné, méla by organizace dodrZovat urcité podminky, kterymi naptiklad
jsou (Dvorakova a kol., 2012, s. 322):

- jednoznacné definovana skupina odménovanych zaméstnanct,

- srozumitelné urceni podminek, za kterych zaméstnanci nalezi prémie (splnéni casovych
termin( ¢i vykonu prace apod.),

- definovany zaklad pro vypocet prémie,

- ohraniceni ¢asového horizontu pro vyplatu prémii (mésic, ¢tvrtleti, rok apod.).
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Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni patfi k dopliikovym mzdovym formam a je zaloZzeno na individualnim pFistupu
k zaméstnanci. Osobni ohodnoceni udéluje nadfizeny svému zaméstnanci v zavislosti na jeho
pracovnim vykonu. Cilem je motivace zaméstnance k oéekavanému pracovnimu vykonu. Vyse
osobniho ohodnoceni je nejéastéji procento ze mzdového tarifu zaméstnance. (Siky¥, 2016, s. 132)

Dvorakova a kol. (2012, s. 322) dodavaji, Ze osobni ohodnoceni je postaveno na verbalnim
hodnoceni vedouciho, ktery posuzuje mnozstvi a kvalitu odvedené prace, zpUsobilost a vztahy na
pracovisti.

Bonus

Bonus také patfi mezi dopliikové slozky mzdy, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci za
splnéni poZadovanych pracovnich kol ¢i kvality prace. Poskytuje se kzarucené mzdé jak
individudlné, tak kolektivné. Nevyhodou individualniho ocenéni bonusem muze byt nejednoznacné
propojeni finanéni odmény a prace zaméstnance. Na druhou stranu u kolektivniho bonusu muze
dojit k naruseni vnitfnich vztah( ve skupiné, které je vyvolano nerovnomérnym vykonem prace
zaméstnancl. (Dvorakova a kol., 2012, s. 323)

Odmény

Dvorakova a kol., (2012, s. 324) oznacuji odmeény za dalsi formu doplrikové mzdy a rozdéluji je na
jednordzové a mimoradné. Jejich smyslem je opét ohodnotit zaméstnance za nadstandartni
pracovni vykony a za nejpouzivanéjsi druhy povaZzuji: odmény za inovativni pfinos organizaci ¢i
odmeény na dovolenou.

Podil na vysledcich hospodareni

Posledni doplrikovou slozkou mzdy je podil na vysledcich hospodareni, ktery mize mit podobu
podilu na zisku, obratu ¢i vynosu. Nejbéznéjsi je forma podilu na zisku, kdy je zaméstnanec
odménovan odpovidajici ¢asti procenta (které je jasné definované) ze zisku organizace. Vyse podilu
mUze byt pro vSechny zaméstnance stejnd nebo je ur¢ovana velikosti zakladni mzdy ¢i postavenim
v organizaci. Podobné jako tomu bylo u bonusu, i zde se naskytd mozna demotivace zaméstnancu,
ktefi nevidi pfimou souvislost mezi vlastnim vykonem a vykonem organizace. (Koubek, 2007, s. 316)
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2.2 Struktura mzdy

Mzda je ve vétsiné pripadli tvorena tfemi slozkami, které jsou definovany vyse zminénymi
mzdovymi formami. Jedna se o zakladni slozku mzdy, p¥iplatky a doplfikovou slozku mzdy. (Siky¥,
2013, s. 109)

Zakladni slozka

Zakladni slozka mzdy, také nazyvana jako zarucend nebo pevna slozka je odrazem hodnoty prace a
je tvorena zakladnimi mzdovymi formami, které urcuje zaméstnavatel a jsou popsany v predes|é
kapitole. (Sikyt, 2013, s. 109)

K zakladni sloZzce mzdy se pro ziskani celkové vyse mzdy pficitaji pfiplatky, prémie a odmény a
nahrady mezd.

Priplatky

Priplatky k zakladni sloZce mzdy jsou upraveny zakonem, smlouvou, vnitinim predpisem nebo
mzdovym vymérem a odménuji nestandardni pracovni prostredi. Mezi faktory ovliviiujici pfiplatky
napfiklad patfi moZnost vzniku nebezpecdi pfi praci ¢i ztizené podminky vykonu prace. Jejich vyse je
nejcastéji urcena bud procentem z pridmérné mzdy nebo urcitou ¢astkou v korunach za mésic.
(Sikyt, 2013, s. 109)

Mezi povinné pfiplatky dle zakoniku prace patfi:

- za prdci prescas (§ 114),

- za prdaci ve svatek (§ 115),

- zapraciv noci (§ 116),

- za prdaci ve ztizeném pracovnim prostredi (§ 117),
- zapraci v sobotu a nedéli (§ 118).

Priplatek za praci prescas pfislusi zaméstnanci podle zakoniku prace § 114 za prdéci, ktera probiha
navic pres sjednanou dobu prace, a to ve vysi nejméné 25 % z primérného vydélku zaméstnance.

Priplatek za praci ve svatek zaméstnanec narokuje, pokud se rozhodne pracovat v zdkonem
uznanych svatcich, a to ve vysi 100 % primérné vydélku. Pokud by zaméstnanec nepracoval, mél
by podle zakoniku prace § 115 narok na poskytnuti primérné mzdy a ndhradniho volna.

Priplatek za praci v noci je poskytovan zaméstnanclim za dobu nocni prace (to znamena v rozmezi
22:00 - 6:00) a je podle zakoniku prace § 116 ve vysi nejméné 10 % primeérné mzdy.
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Prispévek za ztizené pracovni prostiedi je poskytovan zaméstnancim, ktefi pracuji na misté, kde
hrozi mimoradné obtiZze ze ztéZujicich vlivl. Jedna se napftiklad o prach, chemické latky a jejich
smési, vibrace, zvySeny tlak nebo radiaci. Tento pfispévek je podle zakoniku prace § 117 ve vySi
nejméné 10 % ze sazby minimalni mzdy.

Prispévek za prdaci v sobotu a v nedéli prislusi zaméstnanci, ktery pracuje o vikendu, a to podle
zakoniku prace § 118 v minimalni vysi 10 % z primérné mzdy.

Doplnikova slozka

Doplrikova slozka mzdy, také zndma jako nezarucena ¢i pohyblivd, odménuje nadpriimérnou
efektivitu prace ¢i mimoradné chovdni zaméstnance a stanovuje se na zdkladé doplikovych
mzdovych forem. (Siky¥, 2013, s. 109)

Zaméstnanci naleZi narok na dopliikovou slozku mzdy az ve chvili, kdy o tom zaméstnavatel
rozhodne. Podminky pro jeji ziskani byvaji proto ¢asto zobecriovany napfiklad mimoradnym Usilim
¢i nadstandardnimi vysledky. Je tedy zcela zfejmé, Ze zaméstnanec nedostane odménu ve chuvili,
kdy je jeho vykon vynikajici, nybrz az v ptipadé, kdy tuto snahu oceni nadfizeny a pfiznd
pracovnikovi danou ¢astku. (Ptib, 2016)
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3 ZAMESTNANECKE VYHODY

Zaméstnanecké vyhody, jinymi slovy benefity, jsou odmény pfimo nesouvisejici s pracovnimi
vysledky zaméstnance. Organizaci jsou poskytovany za pouhy fakt, Ze pro né zaméstnanec pracuje
a vice nez k samotnému vykonu zaméstnavatel pfihlizi k poftu odpracovanych let ¢&i postaveni
v organizaci. (Koubek, 2007, s. 319)

Zaméstnanecké vyhody jsou dodateé¢nymi odménami zaméstnance, které jsou pfridélovany
zaméstnavatelem k samotné mzdé. Déli se na vyhody penézité formy nebo plnéni penézité hodnoty
a obsahuji pestrou skalu sluzeb a zazitk(, které zvysuji miru spokojenosti zaméstnance v organizaci.
(Dvorakova a kol., 2012, s. 325)

Urban (2017, s. 145) dodav4, Ze zaméstnavatelé poskytuji benefity pfedevsim pro zajisténi a udrzeni
kvalitni pracovni sily, ktera je pro organizaci velmi dlleZita. Zaméstnavatelé se snaZi pracovnikiim
nabidnout i nadstandartni zaméstnanecké vyhody, které nejsou tak bézné a pUsobi tak na celkovou
spokojenost zaméstnance. Dalsi vyhodou je pro zaméstnavatele i zaméstnance darfiova vyhodnost
nékterych benefitd.

Jedna se o zaméstnanecké vyhody, které jsou podle zdkona o danich z pfijmu dafové uznatelné a
sniZuji organizaci danovy zaklad. Zaroven jsou osvobozené od dané z pfijmu, coz znamena, Ze
zaméstnanec z nich neplati socialni ¢i zdravotni pojisténi.

Mezi nevyhody zaméstnaneckych benefitld patfi relativné velikd administrativni narocnost a
nemozna stimulace vykonu pracovnika, jelikoz chybi pfima zavislost benefitu na pracovnim vykonu
zaméstnance. (Urban, 2017, s. 145)

Zaméstnanecké vyhody se déli podle nékolika kritérii. Mezi hlavni formy dle Urbana (2017, s. 146)
patfi benefity spojené s praci, vyhody socidlni povahy a pracovni nastroje, kterym Siky¥ (2016, s.

135) ve své knize ptipisuje i dlleZitost postaveni v organizaci.

Vyhody spojené s vykonem prace

Soucasti pracovniho prostfedi a pracovnich podminek jsou i vyhody spojené s vykonem prace.
Jedna se vétsSinou o prispévky na stravovani vyuzivané v podobé stravenek, levnéjsiho stravovani
v zavodnich jidelnach zaméstnavatele ¢i obcerstveni na pracovisti zdarma. Déle jde o mimoradné
pracovni volno (jako jsou volné patky ¢i delsi placena dovolenad), vzdélavaci podporu zaméstnance
v podobé jazykovych kurzl nebo vyhody spojené s dopravou (moZnost dopravy do zaméstnani ¢i
prispévek na hromadnou dopravu). (Urban, 2017, s. 145)
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Vyhody socialni povahy

Vyhodami socidlni povahy jsou pfedevsim ty zaméstnanecké vyhody, které se staraji o péci a zdravi
zaméstnancl ¢i jejich rodinnych pfislusnik(l. MlzZe se jednat o zajisténi bézné ¢i nadstandardni
zdravotnické péce, |écebné pobyty a procedury, vyZivové doplriky, masaze, ockovani, tabory pro
déti ¢i jesle. Dale zahrnuji rGzné finanéni prispévky na rekreaci, bydleni, sportovni aktivity nebo
prispévky na pojisténi a pfipojisténi. Nechybi ani nejriiznéjsi dary v podobé kosmetickych produktd,
poukazek do restauraci ¢i poukazek na nakup knih. (Urban, 2017, s. 145)

Pracovni pomticky

Pracovni pomucky jsou velmi Zddanou zaméstnaneckou vyhodou, a to predevsim proto, Ze je
zaméstnanci vyuzivaji i v osobnim Zivoté. Mezi nejcastéjsi benefity patfi: elektronicka zafizeni
(notebooky, sluzebni telefony, tablety), sluZzebni tarify u mobilnich operator(, pfispévky na obleceni
¢i osobni automobil. (Urban, 2017, s. 145)

3.1 Systémy poskytovani zameéstnaneckych vyhod

SikyF (2016, s. 135) uvadi, ze zaméstnanecké vyhody jsou ukotveny ve vnitfnim pfedpisu organizace
nebo pracovni, kolektivni ¢i jiné smlouvé a rozdéluje systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod
na fixni, flexibilni nebo jejich kombinaci.

Fixni (plosny) systém

Zaméstnanecké vyhody, které se oznacuji jako fixni neboli plosné jsou poskytovdny vsem
zaméstnancdm v organizaci bez rozdilu ve vykonnosti ¢i v hierarchickém postaveni. Fixni odmény
nepfihlizi k individudlnim potfebam zaméstnanct a mohou tak vést k uréitym negativnim vlivim.
(Sikyt, 2016, s. 135)

Klasicky se jednd o vyhody, které jsou poskytovany bez zietelu na skutec¢né uzivani. Vyhodou
takového druhu systému odménovani je jednoduchost, transparentnost a minimalni potieba
administrativni prace. Na druhou stranu nesprdvny vybér fixni odmény muze vést zaméstnance az
k pocitu nespravedlivosti. Jako pfiklad je moziné uvést prispévek na cviCeni, ktery bude pro
nesportovce zcela zbytecny. (Tyl, 2009)
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Flexibilni (volitelny) systém

Flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod je zaloZen naindividudlnich preferencich. Pracovnik si voli
vlastni kombinaci benefitll, ktera vyhovuje pravé jemu a tuto kombinaci bud opakuje nebo méni
s prihlédnutim na aktualni potreby. Zaméstnavatel upravuje vybér finanénim nebo bodovym
limitem. Jednotlivé zaméstnanecké vyhody mohou byt diferencovany s ohledem na hierarchické
postaveni ¢i odpracovana léta v organizaci. (Urban, 2017, s. 146)

Kombinace fixniho a flexibilniho systému

Kombinace fixniho a flexibilniho systému propojuje obé strategie poskytovani zaméstnaneckych
vyhod a tim dosahuje vétsiho uspokojeni individudlnich potfeb zaméstnancl a zaroven mensich
administrativnich nakladd. (Urban, 2017, s. 147)

3.2 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod

V dnesni dobé se zaméstnavatelé snaZi neustale pfichazet s novymi zaméstnaneckymi vyhodami,
aby si udrzeli konkurenéni vyhodu a tim i kvalitni pracovni silu. Mezi nejcastéji pouzivané benefity
v Ceské republice patti: sluzebni telefon a po&ita¢, stravenky, pFispévky na pojisténi a pfipojisténi,
poukazy do fitness center a do divadla, lekce cizich jazykl, pruznd pracovni doba ¢i zkraceny
pracovni tyden. (Hejzlarova a Patakova, 2018)

Trendem v odménovani je predevSim individualizace zaméstnaneckych vyhod, kterd slouzi
zameéstnanci jako kompenzace za pracovni naroky. Snaha je také propojit praci se zajmy pracovnika.
(Urban, 2017, s. 145)

Mezi nové trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod patfi prace zdomova, zkraceni pracovni doby
nebo péce o zdravi (Hejzlarova a Patdkova, 2018).

Prace zdomova

V dusledku momentalni situace se prace zdomova stala soucasti zaméstnaneckych vyhod vétsiny
organizaci. Vyhodou mUze byt flexibilni pracovni doba, kdy si zaméstnanec rozvrhuje praci podle
svych potifeb. Naopak nevyhodou muZe byt nemoZnost separace prace od soukromého Zivota a
hrozi tak vétsi vyCerpani zaméstnance. (Hejzlarova a Patakova, 2018)
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Péce o zdravi

Zaméstnavatel si je védom, Ze zdravi jeho zaméstnancl je pro vykon nesmirné dulezZité. Proto
prichazi se stale novymi zplsoby, jak se starat o jeho duseni i fyzické zdravi. Novym trendem se da
povazovat budovani relaxacnich zén, kde si zaméstnanec mlze béhem pracovni doby (ale i po jejim
skonceni) odpocinout. (Hejzlarova a Patakova, 2018)

Dalsi z fad zaméstnaneckych vyhod spojenych se zdravim jsou preventivni vySetieni, odbéry krve,
prednasky na téma zdravi ¢i seminafe se zamérenim na spravné sezeni u pocitace. (Hejzlarova a
Patakova, 2018)

Pet friendly pracovisté

Po vzoru zahranicnich firem zacinaji ceské organizace implementovat mezi své zaméstnanecké
vyhody také takzvané pet friendly kancelafe. To znamend, Ze zaméstnavatel umoZnuje
zaméstnanci, aby si vzal svého domaciho mazlicka s sebou do zaméstnani. (Pruden, 2019)

Pokud se zaméstnavatel rozhodne poskytovat takovyto druh zaméstnaneckych vyhod a provozuje
¢innost v pronajimanych prostorach, mél by pfedem informovat pronajimatele nemovitosti o
chystanych zménach. Musi také presné definovat pravidla a fad pro chod organizace, ktery bude
platit ve spole¢nosti domacich mazli¢k(. V posledni fadé by také nemél zaméstnavatel zapomenout
na pripojisténi skod zpUsobenych zvifetem, aby se vyhnul pfipadnym neptijemnostem. (Pruden,
2019)

| kdyZ se mlze zdat pet friendly kancelar jako zbytecny, ¢i pfilis riskantni benefit, poskytuje i mnohé
vyhody. Nejen Ze celkové vylepsuje spolecensky obraz organizace, ale také prospiva pracovnimu
prostfedi organizace. Zvifata stmeluji kolektiv a uvolfiuji stres, coZ ve vétsiné pfipadl vede i ke
zvySovani efektivity prace. (Pruden, 2019)
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PRAKTICKA CAST



4 PREDSTAVENI ORGANIZACE XY

Praktickd ¢ast se zabyvda systémem odménovani vybrané organizace s cilem prozkoumat systém
odménovani, uréit mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna fesSeni. Organizace se
rozhodla vystupovat anonymné, proto je v praci oznacovana jako organizace XY.

Tato ¢ast prace je zpracovdna na zdkladé informaci poskytnutymi jednatelkou organizace XY,
webovych stranek organizace a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci organizace.

Rozhovor s jednatelkou organizace XY probéhl v Unoru 2021 a byl zaméfen jak na strukturu
organizace XY, tak na stavajici systém odmeénovani zaméstnanci v organizaci XY. Probirané otazky
se tykaly struktury organizace a jednotlivych oddéleni, to znamena: provozu, vyroby, skladu a
logistiky, obchodu, maloobchodu a marketingu a naplné prace zaméstnanct, pracujicich vdaném
odvétvi. V neposledni fadé pak mzdovému systému a zaméstnaneckym vyhodam, které jsou
poskytovany zaméstnanclim organizace.

4.1 Profil organizace XY

Organizace XY je spolecnosti, ktera se zabyva vyrobou a naslednym prodejem masovych vyrobka.
Organizace pUsobi na ¢eském trhu jiz od roku 1993, kdy se soustfedila pfedevsim na maloobchod.
V prliibéhu let se organizace presunula do vlastniho zavodu, ve kterém sidli az dodnes, a rozsifila
svlj sortiment o vice nez 200 druh masovych vyrobkd. Cilem organizace je pfinaset zakaznikovi
vyrobky nejvyssi kvality a poskytovat veskery servis spojeny s prodejem na nejlepsi Urovni. (webové
stranky organizace XY)

V soucasné dobé organizace XY dodava vyrobky do velkoobchodi, maloobchodd, ale i samotnym
spotfebitellim po celé Ceské republice. Provozuje étyFi vlastni maloobchodni prodejny, ve kterych
nabizi veskery sortiment vlastni vyroby. V poslednich letech se stale rozrlsta a zacala se zamérovat
i na export do zahranici a vyrobu privatnich znacek. (webové stranky organizace XY)
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4.2 Struktura organizace XY

Organizace XY ma liniovou organizacni strukturu (viz obrazek 2) a zaméstnava 50 zaméstnancu.
Sklada se z3Sesti riznych odvétvi, kterymi jsou: provoz, vyroba, sklad a logistika, obchod,
maloobchod a marketing. Jednotlivé Useky maji vedouci, ktefi zodpovidaji za své oddéleni.
(jednatelka organizace XY)

vedouci ] udrzbari
provozu provozu
kvalitari
i vedouci
vyroby vedouci | | mistri | ] deinici
mistr vyroby
\II(IEd donu,ﬁl., — skladnici
| [vedouci skladu a Siaciile
_ logistiky
majitelé logistici - Fidici
organizace XY
fakturanti
vedouci
obchodu referenti
obchodu
vedouci ,
, vedouci v.
— maloobchodni — . —  prodavaci
e prodejny
site
i vedouci ] referenti
marketingu marketingu

Obrdzek 2 — Struktura funkci zaméstnancti organizace
Zdroj: Vlastni zpracovdni dle organizacni struktury organizace XY

Provoz

Oddéleni provozu se stard o spravu a udrzbu celé organizace vcéetné sledovani dodrzovani
bezpecnosti prace a plnéni bezpecnostnich predpistd. Vedouci dohlizi na hladky chod provozu,
operativné feSi problémy a snaZi se jim predchazet pomoci planovani pravidelné udrziby.
(jednatelka organizace)
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Vyroba

Oddéleni vyroby je rozdéleno na kvalitu vyroby a vyrobni linku. Zaméstnanci kvality vytvari vnitfni
normy a dohliZi na jejich Fadné naplfiovani. Realizuji kontroly, analyzuji stav kvality a nasledné
predavaji reporty vedeni organizace. Vyrobni proces je fizen mistry, ktefi jsou odpovédni za délniky
ve svém useku. Kontroluji jejich kdzen, plnéni pracovnich tkoll a dodrZzovani technickych podminek
pfi obsluze vyrobnich zafizeni. Délnici pracuji ve dvousménném pracovnim rezimu. Ze zakona je
jejich pracovni doba 38,75 hodiny tydné a zaméstnanci se pravidelné stridaji ve dvou sméndch.
(jednatelka organizace)

Sklad a logistika

Vedouci logistiky stanovuje logistickou strategii a zodpovida za stabilni prabéh vsech aktivit s ni
spojenych. Samotni logistici dohlizi na optimalizaci skladovych zasob a dopravniho procesu
organizace. Pfijimaji zboZi na sklad, délaji inventury, komunikuji s fidici, obstardvaji zakaznicky
servis a vyfrizuji reklamace. S oddélenim logistiky také tzce spolupracuje vedouci skladnik(, ktery
fidi tym pracovnikl a dba na dodrzovani bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci. (jednatelka
organizace)

Obchod

Obchodni oddéleni fidi vedouci obchodu, ktery dohlizi na obchodni strategii organizace a objevuje
dalsi prilezitosti k obchodu. Schvaluje nové obchodni partnery a zakazky. Referenti obchodu pod
jeho vedenim vytvareji obchodni nabidky, realizuji objednavky, komunikuji s obchodnimi partnery
a pripravuji podklady pro fakturanty. Ti se zabyvaji administrativni praci, predevsim pak
zpracovavanim, evidenci a kontrolou faktur. (jednatelka organizace)

Maloobchodni sit

Organizace provozuje Ctyfi vlastni podnikové prodejny, za které vzdy zodpovidaji jednotlivi vedouci
prodejny. Staraji se o kompletni chod a obrat svéfeného obchodu pti dodrzovani podminek
stanovenych organizaci. Mezi jejich napli prace napriklad patfi: dohlizet na zakaznicky servis,
provadét inventury, kontrolovat, vénovat se rozvoji a motivovat prodejce. (jednatelka organizace)

Marketing

Poslednim, ale velice rychle se rozvijejicim Usekem, je oddéleni marketingu. Jeho pracovnici se
staraji prevazné o spravu socialnich siti (Facebook, Instagram), na kterych organizace pUsobi.
Realizuji marketingové analyzy a vytvareji reklamni predméty, které organizace také vyuziva pro
svou propagaci. Na celé oddéleni dohlizi vedouci marketingu, ktery mimo jiné monitoruje vyvoj
trend( a fidi marketingovou strategii organizace. (jednatelka organizace)

|28



5 ANALYZA ODMENOVANiI ZAMESTNANCU
V ORGANIZACI XY

Tato kapitola analyzuje mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody v organizaci XY na zakladé
informaci z polostrukturovaného rozhovoru s jednatelkou organizace XY (viz pfiloha 2).

Organizace XY je mensi rodinnou firmou, proto se o administrativu, ndbor novych zaméstnancd,
interni marketing a personalistiku jako takovou stard sama jednatelka organizace. Vysi mzdy vidy
urcuje vedouci dané oblasti po konzultaci s majitelem organizace. Na odmény ma kazdy vedouci
urcity rozpocet, ktery podle potfeby individudlné rozdéli mezi své podfizené. Z porovndani
s teoretickou ¢asti (kapitola 1.2) vyplyva, Ze organizace nema jasné definovanou a popsanou
strategii odménovani a rozhodla se orientovat predevsim na individudlni pfistup k zaméstnancim
a jednotlivym pracovnim pozicim.

Mzdovy systém

Mzdovy systém v organizaci XY je uplatiiovan v souladu s pravni Upravou odménovani zaméstnancu
v pracovnépravnich vztazich uvedenou v zdkoniku prace (viz kapitola 1.4). Mzda jednotlivych
zaméstnancl je sjednana v pracovni smlouvé. Kazda funkce v organizaci XY je odménovana
s individudlnim pfihlédnutim k sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti vykondvané prace.
Pritomnost jednotlivych zaméstnancl je zaznamenavana elektronickym dochazkovym systémem,
ktery si podle hierarchického postaveni ve firmé zaméstnanec bud spravuje sdm nebo jeho
nadfizeny pracovnik.

Délnické funkce, které zahrnuji predevSim praci na vyrobni lince, jsou odménovany dvojim
zplisobem. Cast pracovnik( (jak je u délnickych funkci obvyklé) je odméfiovana pouze Gkolovou
mzdou, kterad se odviji od normy spotfeby prace. Druha c¢ast pracovnikl je odménovana zakladni
mzdou, ktera je doplnéna o prémie dle splnénych pracovnich tkold.

Skladnici jsou v organizaci odménovani zakladni mzdou, ke které je pfipocitdvana prémie dle
pripravenych kilogram( nebo kus(, které se odviji od uréenych norem organizace. Déle se k zakladni
mzdé pridava prémie za bezchybné provedeni prace ve skladu.

Mistrim a vedoucim mistrti nalezi stejné jako skladnikim zadkladni mzda, ktera je obohacena o
prémie za splnéné cile. Navic vedouci mistri dostava kvartalni odmény, dle naplnéni pracovnich
zamérua.

Ridi¢i jsou také odménovani zakladni mzdou, ke které se pfipocitava prémie za ujeté kilometry a
prémie za vykladku zbozi.
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Prodavaci jsou posledni pracovnici, které organizace odménuje zakladni mzdou a prémii. U
prodavacu se jednd o prémii z trzeb a prémii za prodané vybrané vyrobky.

Kancelafské funkce maji obecné v organizaci fixni mzdu pripadné obohacenou o pohyblivou slozku,
a to prémii z obratu organizace.

Vedouci funkce viech oddéleni jsou odménovany bez rozdilu fixni mzdou a pohyblivou slozkou,
kterou obvykle byvaji také prémie z obratu organizace nebo prémie dle splnénych cild organizace.

Zaméstnanecké vyhody

Organizace XY si vazi svych zaméstnancl a je si védoma, Ze je velice dlleZita jejich spokojenost.
Z toho dlvodu poskytuje zaméstnanclim mnoho zaméstnaneckych vyhod. Organizace zvolila fixni
pfistup k zaméstnaneckym vyhoddm, ktery je blize popsdn v kapitole 3.1 a pro organizaci to tedy
znamend jednodussi a transparentni poskytovani, které neni tak sloZité na administraci. Pro
vSechny zaméstnance bez vyjimky plati zaméstnanecké vyhody jako:

pfispévky na stravné ve formé pausalu,

pfispévky na dopravu (nejsou vazdny na vzdalenost, ze které zaméstnanec do zaméstnani
dojizdi),

navyseni dovolené po odpracovani urcitého obdobi,

- masazZe,
soutéze (vyplhovani kiiZzovek, poznavaci soutéze, rébusy a dalsi),

darky k dllezitym Zivotnim jubileim (narozeniny, svatba, narozeni ditéte, odpracované roky

a dalsi),
slevy na podnikové vyrobky,

naturalni odmény (predevsim vyrobky organizace XY).

Mimoradnymi zaméstnaneckymi vyhodami pro vybrané funkce obchodu jsou:

notebook pro soukromé ucely,

mobilni telefon pro soukromé ucely,

prispévek na mobilni tarif.

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou jsou takzvané petfriendly kancelare a prodejny. To znamena, zZe
zameéstnanci pracujici v kanceldfi nebo na prodejné maji moznost si vzit svého domaciho mazlicka
s sebou do prace (viz kapitola 3.2).

Posledni zaméstnaneckou vyhodou je firemni automobil, na ktery maji narok vsichni vedouci
oddéleni.
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6 VYHODNOCENiIi DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pro zmapovani soucasného stavu odménovani z pohledu zaméstnancl a pripadného navrhu
moznych zlepseni bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci organizace XY.

Dotaznik (viz pfiloha 1) byl vytvoren na zakladé dosud zjisténych informaci a jednotlivé otazky byly
konzultovany a nasledné schvaleny jednatelkou organizace XY. Prvni ¢ast dotazniku se zaméfila na
zakladni charakteristiku respondent(l, ktera pozdéji poslouZila klepsi interpretaci vysledk
dotazniku. Druhd cast se vénovala predevSim souCasnému pohledu zaméstnancl na systém
odménovani v organizaci a jejich osobnim preferencim. Po dokonceni dotazniku byl pfeposlan
elektronicky odkaz pro jeho vyplnéni jednatelce organizace, ktera jej umistila na podnikové stranky
organizace XY, rozeslala jej na emailové adresy jednotlivych pracovnikll a zaméstnancim bez
pristupu k firemnim pocitacim jej poskytla v tisténé verzi. Dotaznikové Setfeni bylo pak zcela
anonymné uskute¢néno na zacatku dubna jak v elektronické podobé pres platformu Google
formulare, tak v tisténé formé v podobé vytisténych dotaznik(, které byly zpét odeslany
naskenované jednatelkou organizace.

Dotaznik obsahoval 15 uzavienych otazek, na které zaméstnanci odpovidali v prabéhu 10 dni.
Z padesati oslovenych zaméstnancl vyplnilo dotaznik dvacet devét, coz odpovidd 58 %
zaméstnancu.

6.1 Respondenti

Pro charakterizovani respondentl bylo pouZito prvnich pét otdzek dotaznikového Setreni.
Respondenti jsou charakterizovani podle pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, poctu
odpracovanych let v organizaci a oblasti, ve které v organizaci pracuji. Tyto poznatky jsou pozdéji
pouZity i pro lepsi interpretaci zjisténych vysledk.
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1) Pohlavi

Z dvaceti deviti dotazovanych respondent( bylo osm muizu (27,6 %) a dvacet jedna Zen (72,4 %) viz
graf 1. Lze tedy predpokladat, Ze v organizaci je vétsi zastoupeni Zen nez muzu.

Pohlavi respondentt

" 8(27,6%)

" 21(72,4 %)

Graf 1 — Pohlavi respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

2) vek

Z grafu 2 je zfejmé, Ze organizace zaméstnava predevsim zaméstnance mladé a ve stfrednim véku.
Sedmnact respondentl (58,6 %) uvedlo vék 41-60 let, zbylych dvanact zaméstnanct (41,4 %) 21—
40 let. Zadny z respondent(l neuvedl vék 20 let a méné nebo 61 let a vice. Organizace tedy
momentalné zaméstnava predevsim pracovniky v mladém a stfednim véku.

Vék respondent

= 12 (41,4%)
m 21-40let

= 41-60 let
= 17 (58,6%)

Graf 2 — Vék respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovdni dle dotaznikového setfeni
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3) Nejvyssi dosazené vzdélani

Zaméstnanci v organizaci predstavuji vSechny Urovné nejvyssiho dosazeného vzdéldni. Dvanact
zaméstnanci, ktefi tvori 41,4 % z celkového poctu dotazovanych, uvedlo jako nejvyssi dosazené
vzdélani stfedoskolské s maturitou. Sedm respondentl (24,1 %) odpovédélo také stfedoskolskym
vzdélanim, ale tentokrat s vyuénim listem. Jednd se tedy o druhé nejpocetnéjsi dosazené vzdélani.
Ctyfi respondenti (13,8 %) uvedli vy$si odborné vzdélani. Nejmensi zastoupeni maji zaméstnanci
s vysokoskolskym a zdkladnim vzdélanim. Obé kategorie jsou predstavovany tfemi zaméstnanci
(10,3 %).

Nejvyssi dosazené vzdélani

= 3(10,3%) = 3(10,3%)
4(13,8%) m zakladni
stredoskolské s vyuénim listem
7 (24,1%)
stredoskolské s maturitou
vyssi odborné
= vysokoskolské
12 (41,4 %)

Graf 3 — Nejvyssi dosaZené vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

Lze tedy fici, Ze v organizaci jsou zaméstnanci se zakladnim, vy$sim odbornym a vysokoskolskym
vzdélanim spise v mensiné a prevladaji zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim (at uz s vyuénim
listem nebo maturitou). Diverzita v nejvyssim dosazeném vzdélani zaméstnancl je pak nejspise v
dlsledku hierarchického postaveni zaméstnancl v organizaci, které souvisi s liniovou strukturou
organizace.

4) Pocet odpracovanych let v organizaci

Nadpoloviéni vétsinu respondentt (62 %) tvori zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji méné neZ dva
roky. Pfesnéji feeno devét respondentll (31 %) odpovédélo, Ze v organizaci pracuji méné nez 1 rok
a taktéZ devét respondentll (31 %) uvedlo délku price pro organizaci 1-2 roky. V poctu Sesti
zaméstnancl (20,7 %) je zastoupena skupina nejdelsiho zaméstnani, tedy 10 let a vice. Tfi
zaméstnanci (10,3 %) uvedli 3-5 let a dva zaméstnanci (6,9 %) 5—10 let v organizaci.
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Pocet odpracovanych let v organizaci

6 (20,7%)

0,
9 (31%) = méné nez 1 rok

m 1-2roky
2(6,9 %) " 3-5let
5-10 let
3(10,3%) = vice jak 10 let

9 (31%)

Graf 4 — Pocet odpracovanych let v organizaci
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

| kdyZ je dlouhodobych zaméstnancl 20 % z dotazovanych respondent(, tak je ziejmy problém
s udrzenim nové prichozich zaméstnancl. Vyplyva to zvelkého poctu pracovnikl, ktefi jsou
zaméstndni méné nez dva roky.

5) Ve které oblasti pracujete?

Pro lepsi moznost vyhodnoceni zavérd byla pro respondenty pripravena otazka tykajici se jejich
pracovniho zafazeni. Na otazku 5 odpovédélo devét respondentl (31 %) obchod, sedm
respondentd (21,1 %) vyroba, pét (17,2 %) sklad, ¢tyfi (13,8 %) maloobchod, dva (6.9 %) marketing
a po jednom (3,4 %) logistika/doprava a provoz/udrzba. Dotaznikového Setfeni se tedy zucéastnili
zaméstnanci vSech odvétvi organizace.

Ve které oblasti pracujete?

= 1(3,4%)

" 7(24,7%) = 4(13,8%)

= |ogistika a doprava
= maloobchod
" 2(6,9%) = marketing
obchod
® provoz a Udrzba
= 5(17,2%) = sklad

" 1(3,4%) 9 (31%) e
0

Graf 5 — Pracovni zafazeni zaméstnanci v organizaci
Zdroj: Vlastni zpracovdni dle dotaznikového setfeni

|34



6.2 Vysledky

Navazujici ¢ast dotaznikového Setfeni byla zamérena na celkovou spokojenost zaméstnanci se
systémem odménovani v organizaci XY.
6) Jak hodnotite systém odménovani v organizaci?

Na otazku 6 odpovédélo dvacet zaméstnancl (69 %), Ze hodnoti systém odménovani dobre, osm
zaméstnancu (27,6 %) velmi dobre a jeden zaméstnanec (3,4 %) Spatné (viz graf 6). Graf 7 poté
ukazuje, Ze v zavislosti na jednotlivych pracovnich oddéleni, Ize |épe zhodnotit postoj zaméstnancd.

Jak hodnotite systém odménovani?

= 1(3,4%)

= 8(27,6%)

= velmi dobre
= dobre

= Spatné

= 20 (69%)

Graf 6 — Hodnoceni systému odmériovani
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

S prihlédnutim na jednotliva pracovni oddéleni (viz graf 7) Ize pfedpokladat, Ze systém odménovani
povaZzuji za velmi dobry pracovnici predevsim logistiky a dopravy, maloobchodu a marketingu. Za
dobry pak zaméstnanci obchodu, provozu a udrzby, skladu a vyroby. Jednu negativni odpovéd
z deviti obdrzenych u odvétvi obchodu, lze tedy povaZovat za ojedinélou a celkové hodnoceni
zaméstnancu organizace XY je mozno oznacit za dobré.
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Hodnoceni systému odménovani v zavislosti na pracovni oblasti

8
7
7
6
6
5
5
4 H velmi dobre
3 Y

3 dobfe

2 2 Y .
2 M spatné

1 1 1 1
. ]
0
logistikaa maloobchod marketing obchod provoz a sklad vyroba

doprava udrzba

Graf 7 — Hodnoceni systému odmériovani v zdvislosti na pracovni oblasti
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového setreni

7) Myslite si, Ze jste za vykonanou praci spravedlivé odménovan/a?
AZ na jednoho respondenta (3,4 %), ktery uvedl, Ze neni spravedlivé odménovan za vykonanou

praci, byly odpovédi zaméstnancl kladné. Patnact respondentl (51,7 %) si tedy mysli, Ze je spise
spravedlivé odménovano a tfinact respondenti (44,8 %) Ze je spravedlivé odménovano.

Myslite si, Ze jste za vykonanou praci spravedlivé odmérnovan/a?

= 1(3,4%)

= ano
= 13 (44,8%)

= spiSe ano

= 15(51,7%) = spiSe ne

Graf 8 — Spravedlivost odmériovani
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni
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Pti pridani kritéria pohlavi (viz graf 9), se ukazuje, Ze pohlavi respondentl nehraje Zzadnou roli
v postoji ke spravedlivému odménovani. AZ na jednu odchylku v podobé jedné odpovédi je patrné,
Ze muZi i Zeny povazuji odménovani za vykonanou prdci v organizaci XY za spravedlivé.

Spravedlivost odmeénovani v zavislosti na pohlavi

12

10

Hano
M spiSe ano

M spise ne

N

muz Zena

Graf 9 — Spravedlivost odmériovdni v zavislosti na pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

8) Které faktory, by podle Vas, mély nejvice ovliviiovat vysi mzdy?

Respondenti méli moZnost v otdzce 8 vybrat vice faktord, které by mély nejvice ovliviiovat vysi
mzdy. Soucet vSech odpovédi poté ukazal, Ze vétSina zaméstnancll (72,4 %), povaZuje mnoZstvi a
kvalitu vykonané prace za faktor, ktery by mél nejvice ovliviiovat vysi mzdy. Na druhém misté (62,1
%) je pro zaméstnance fyzickd a duseni ndro¢nost vykondvané prace a jako tfeti (51,7 %) nejcasté;i
respondenti volili znalosti a zkuenosti potfebné pro vykondni prace. Ctvrtym nejddleZitéjsim
faktorem (48,3 %) je rozsah pravomoci a mira odpovédnosti spojend s vykonavanim prace a patym
(34,5 %) je pocet odpracovanych let v organizaci. Nejméné dllezZitym faktorem (20,7 %), je poté pro
zaméstnance obtiZnost pracovnich reZzimu, skodlivost a rizikovost pracovniho prostredi. Pro lepsi
znazornéni, jsou poznatky zaznamendny v grafu 10.
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Které faktory, by podle Vas, mély nejvice ovliviiovat vysi mzdy?

mnozstvi a kvalita vykonané prace [IIINIIEEEGEGEGEGEGEEEEN 21 (72,4%)
fyzicka a dusevni naro¢nost vykondvané prace NN 18 (62,1%)
znalosti a zkuSenosti potiebné pro vykonani prace NG 15 (51,7%)
rozsah pravomoci a mira odpovédnosti spojena s... I 14 (48,3%)
pocet odpracovanych let v organizaci [N 10 (34,5%)
obtiznost pracovnich rezim(, $kodlivost a rizikovost... [N 6 (20,7%)
0 5 10 15 20 25

Graf 10 — Faktory ovlivriujici vysi mzdy
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového setreni

Dle popsaného mzdového systému v kapitole 5 Ize fict, Ze pravé mnozstvi a kvalita odvedené prace
vstupuje do vysSe celkové mzdy. Zaméstnavatel tento faktor oceriuje pfedevsim v podobé prémii za
mnozstvi a bezchybnost odvedené prace.

9) Miyslite si, Ze celkova mzda a jeji jednotlivé slozky dostatecné zohlediuji Vas individualni
vykon?

Na otazku 9 odpovédélo ¢trnact respondentll (48,3 %), Ze si spise mysli, Ze jejich mzda zohlednuje
jejich individualni vykon. Dvandct respondentll (41.4 %), Ze zcela odpovida jejich individualnimu
vykonu a tfi (10,3 %) si to spise nemysli. Zadny z dotazovanych respondentd neuvedl, 7e by mzda
nezohlednovala individudlni vykon.

Myslite si, Ze celkova mzda a jeji jednotlivé slozky dostatecné
zohlednuji Vas individualni vykon?

= 3(10,3%)

= 12 (41,4%) = ano
= spiSe ano

= spiSe ne

= 14 (48,3%)

Graf 11 — Zohlednéni individudlniho vykonu v celkové mzdé
Zdroj: Vlastni zpracovdni dle dotaznikového setfeni
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Pokud vysledky porovname dle oddéleni (viz graf 12), tak zjistime, Ze negativni postoje nejsou
v zavislosti na pracovnim prostfedi. Nespokojenost zaméstnancl se zohlednénim individualniho
vykonu se tyka jednotlivct a neni problémem urcitého oddéleni.

Zohlednéni individualniho vykonu v zavislosti na pracovni oblasti

5
4 4
4
3
Hano
2
2 M spiSe ano
1 1 spiSe ne

1 I I I

0

logistikaa maloobchod marketing obchod provoz a sklad vyroba

doprava udrzba

Graf 12— Zohlednéni individudlniho vykonu v celkové mzdé v zdvislosti na pracovni oblasti
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

10) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

Graf 13 prehledné znazoriiuje odpovédi na otazku spokojenosti zaméstnancl s nabizenymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Dohromady 26 respondentl (89,7 %) je zcela ¢i spiSe spokojenych
s nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Dva respondenti (6,9 %) uvedli, Ze spiSe nejsou spokojeni a
jeden (3,4 %) vlibec ne.

Lze tedy fict, Ze i kdyZ vétSina respondent(l uvadi spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod,
tak 10,3% zastoupeni negativnich odpovédi poskytuje moZny prostor pro budouci zlepseni
organizace XY v této oblasti.
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Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

1(3,4%)

= 2(6,9%)

= ano
= 14 (48,3%) = spiSe ano
= spiSe ne

= 12 (41,4%) ne

Graf 13 — Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

11) Které z nabizenych zaméstnaneckych vyhod povaZujete za nejzajimavé;si?

V jedenacté otdzce mohli zaméstnanci zvolit opét vice moZnosti a z odpovédi vyplynulo, Ze za
nejzajimavéjsi zaméstnaneckou vyhodu respondenti povazuji slevy na firemni produkty (tuto
odpovéd zvolilo 79,3 % dotazovanych). Na druhém misté v zajimavosti (58,6 %) je pro zaméstnance
navy$eni dovolené a na tfetim prispévek na stravné (55,2 %). Ctvrté misto obsadily naturaini
odmény (51,7 %) a paté prispévek na dovolenou (48,3 %). Mezi nejméné zajimavé dotazovani
zaméstnanci povazuji masaze (37,9 %) a darky k Zivotnim jubileim (34,5 %).

Které z nabizenych zaméstnaneckych vyhod povaZujete za
nejzajimavéjsi?
slevy na firemni produkty —23 (79,3%)
navy$eni dovolené I 17 (58,6%)

pfispévek na stravné NN 16 (55,2%)
darky k Zivotnimu jubileu I 15 (51,7%)

pfispévek na dopravu I 14 (48,3%)

masaze NN 11 (37,9%)

darky k Zivotnimu jubileu I 10 (34,5%)

0 5 10 15 20 25

Graf 14 — Zajimavost zaméstnaneckych vyhod
Zdroj: Vlastni zpracovdni dle dotaznikového setfeni
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Z grafu 14 prehledné vyplyva, Ze slevy na firemni produkty jsou opravdu zaméstnanci velice Zadané.
Lze predpokladat, Ze je to v dlsledku vysoké kvality vyrobkd, ktera je pro organizaci XY prioritou.

12) Které jiné zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?

V otdzce 12 respondenti mohli vybrat az 3 zaméstnanecké vyhody z pfipraveného seznamu, které
by nové uvitali. Jako nejzadanéjsi zaméstnaneckou vyhodu uvedlo patnact zaméstnanct (51,7 %)
prispévek na dovolenou. Druhou nejvitanéjsi vyhodu (44,8 %) uvedli pfispévek na Zivotni a penzijni
pripojisténi a treti (31 %) pruznou pracovni dobu. O néco méné zaméstnancl (20,7 %) nadchla
nabidka vzdélavacich akci. Se stejnou Uspésnosti ¢tyf odpovédi (13, 8 %) skoncila prace z domova,
prispévek na sport a nejméné zadanou (3,4 %) je zajisténi zdravotni péce a ockovani.

Které jiné zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?

pfispévek na dovolenou IS 15 (51,7%)
pfispévek na Zivotni a penzijni pfipojisténi NN 13 (44,8%)
pruznd pracovni doba NN O (31%)
vzdéldvaci akce NN 6 (20,7%)
zadné, jsem spokojen I 4 (13,8%)
prispévek na sport I 4 (13,8%)
prace zdomova I 4 (13,8%)

zajiSténi zdravotni péce a ockovani Il 1 (3,4%)

0 5 10 15 20 25

Graf 15 — Nové zaméstnanecké vyhody
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

Grafické znazornéni jesté vice zvyrazniuje pomérné velky rozdil mezi pocty odpovédi u jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod. Je tedy zfejmé, Ze zaméstnaneckd vyhoda z ptipraveného seznamu bud
zaméstnance zcela zaujala nebo nebyla viibec zajimava. Je dileZité také zminit, Ze ¢tyfi zaméstnanci
(13,8 %) uvedli, Ze jsou s dosavadni nabidkou zaméstnaneckych vyhod spokojeni.
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13) Co Vas nejvice motivuje k praci v organizaci?

Respondentiim bylo opét v otdzce 13 umoznéno odpovédét vice moznosti. Dle poctu odpovédi
nejvétsi motivaci poskytuje jistota zaméstnani (72,4 %), napln prace (55,2 %), kolektiv (51, 7 %),
finan¢ni ohodnoceni (48,3 %) a pracovni prostiedi (41,4 %). Méné motivujici pak respondenti uvedli
moznost kariérniho ristu (13,8 %) a moznost odborného rozvoje (10,3 %). Jeden ze zaméstnancu
vyuzil moznost vlastni odpovédi a uvedl, Ze md svou praci prosté rad.

Co Vas nejvice motivuje k praci v organizaci?

jistota zaméstnani I 21 (72,4%)
ndpli prace I 16 (55,2%)
kolektiv I 15 (51,7%)

finan¢ni ohodnoceni I 14 (48,3%)

pracovni prostiedi I 12 (41,4%)
moznost kariérniho rstu N 4 (13,8%)
moznost odborného rozvoje I 3 (10,3%)
mam rada svoji praci Il 1 (3,4%)

0 5 10 15 20 25

Graf 16 — Faktory ovliviujici motivaci
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového Setreni

Graf 13 poskytuje prehled v ziskanych informacich. Opét je vidét veliky rozdil mezi jednotlivymi
odpovédmi. Velikd motivace v jistoté prace, a naopak nizkd v moznostech kariérniho rdstu a
mozZnosti rozvoje mlzou naznadovat, Ze organizace ma predevsim konzervativni zaméstnance.

14) Jsou pro Vas pochvala a uznani za odvedenou praci dilezité?

Dvacet dva respondent( (75,9 %) odpovédélo, Ze je pro né pochvala a uznani za odvedenou praci
dllezité a zbylych sedm (24,1 %), 7e je pro né spide dileZité. Zadny ze zaméstnanct nezvolil
odpovéd spiSe ne Ci ne. Ztoho vyplyva, Ze pro vSechny zaméstnance jsou nehmotné faktory
motivace dlleZité a je v zajmu organizace, aby tohoto zjisténi vyuZzila.

| 42



Jsou pro Vas pochvala a uznani za odvedenou praci dllezité?

" 7(24,1%)

= ano

= spiSe ano

= 22(75,9%)

Graf 17 — Pochvala a uzndni
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle dotaznikového setreni

15) Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni nam ukazuje, Ze vétSina zaméstnancl je v organizaci XY
spokojena. Jeden respondent uvedl, Ze spiSe spokojen neni. Lze tedy obecné fict, Ze negativni postoj
k odménovani a celkové organizaci je ojedinély a nejspiS by se k nému mélo pristupovat s urcitou

individualitou.

Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

" 1(4%)

= 7 (24%)

= ano
= spiSe ano

= spiSe ne

= 21 (72%)

Graf 18 — Celkovad spokojenost v zaméstndni
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni
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6.3 Shrnuti

Dotaznikového Setfeni se zucastnili zaméstnanci vSech oddéleni firmy, ve vétsim zastoupeni Zeny.
Z odpovédi respondentl vyplyva, Ze organizace zaméstnava nejvice lidi v mladém a stfednim véku
a jejich nejcastéjsi nejvyssi dosazené vzdélani je stfedoskolské. | kdyz 20 % zaméstnancl pracuje
pro organizaci vice jak 10 let, pfes 60 % zaméstnanc( pUsobi ve firmé méné neZ dva roky.

Vétsina zaméstnanc( kladné hodnoti systém odménovani a mysli si, Ze jsou spravedlivé
odménovani za odvedenou praci. Tento pozitivni postoj mizZzeme z ¢asti prifadit uspokojenym
potfebam zaméstnancll, aby jejich vysi mzdy ovliviovalo mnoZstvi a kvalita odvedené prace.
Zaméstnavatel toto zajistuje jak u délnickych pozic Ukolovou mzdou, tak u ostatnich pozic ve formé
prémii dle odvedeného mnozstvi Ukoll ¢i bezchybné prace.

Necelych 90 % respondentli je spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a pfevazné se shoduji
na nejzajimavéjsi zaméstnanecké vyhodé, za kterou povaZzuji slevy na firemni produkty. Obliba
tohoto benefitu prameni nejspis z vysoké kvality vyrobk, kterd je pro organizaci prioritou. Nejvice
by respondenti poté uvitali prispévek na dovolenou ¢i prispévek na Zivotni pojisténi a penzijni
pfipojisténi.

Z dotaznikového Settfeni také vyplyva, Ze nejvétsi motivaci k praci je pro zaméstnance jistota
zaméstnani, napli prace a kolektiv. Finanéni ohodnoceni hodnoti zaméstnanci az jako ctvrté
v poradi a moznost kariérniho rlistu a moznost odborného rozvoje povazuji za nejméné motivacni.
Jak je jiz zminéno v predchozi kapitole, |ze tedy predpokladat, Ze firma zaméstndva predevsim
konzervativni zaméstnance.

Vsichni dotazovani uvedli, Ze povaZuji pochvalu a uznani za odvedenou préci dileZité a az na jednu
odchylku také celkovou spokojenost v zaméstnani. Lze tedy fict, Ze organizace ma dobfe nastaveny
systém odménovani a k nespokojenosti zaméstnancu by se mélo pfistupovat individualné.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé analyzy soucasného systému odménovani a vysledk(l dotaznikového Setfeni byly
vypracovany ndvrhy a doporucéeni organizaci XY. Tyto zavéry by mély slouzit predevsim
k dlouhodobéjsimu udrZeni zaméstnancl v organizaci, vétsimu uspokojeni pracovnikd se
zaméstnaneckymi vyhodami, motivaci a také by mély prispét k celkové spokojenosti zaméstnancl
v organizaci. Zaméstnavatel by mohl ndvrhy implementovat v horizontu jednoho roku v zavislosti
na soucasné situaci a hygienickych opatfenich spojenych s onemocnénim COVID-19.

Stabilizace zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 62 % zaméstnancl je ve firmé méné nez dva roky. Proto by
organizace méla zapracovat na vétsi stabilizaci pracovnik(l. Dosdhnout ji mGze zarazenim prispévku
na dovolenou a pfispévku na penzijni pfipojisténi i Zivotni pojisténi po jednom, dvou nebo tfech
odpracovanych letech v organizaci v zavislosti na pracovnim postaveni. VyslySela by tak poZadavky
zaméstnancl na tyto dvé zaméstnanecké vyhody a tim je i stimulovala k dlouhodobé pracovni
spolupraci. VynaloZené vydaje by mohla kompenzovat mensimi darky k Zivotnim jubileim ¢i nizSim
poctem poskytovanych masdzi o které zaméstnanci neprojevuji takovy zajem. DalSim benefitem
pro zaméstnance je i fakt, Ze jsou tyto pfispévky osvobozeny od dané z pfijmu a socidlniho a
zdravotniho pojisténi a jedna se o danovy naklad zaméstnavatele nezdvisle na jejich vysi.

Individualizace

K Uplné spokojenosti zaméstnancl a tim i lepSimu vykonu vsech pracovnikd by organizace méla
vyuZit skryty potencidl nejméné 3 respondentd, ktefi si mysli, Ze mzda dostate¢né nezohledriuje
jejich individualni vykon. Organizace jim tedy mUZe poskytnout rfeseni v podobé nabidky podilu na
jimi podaném a firmou realizovaném zlepSovacim navrhu. Zaméstnanci tedy nabydou pocitu
sounaleZitosti a individualniho ocenéni jejich vykonl a zaméstnavatel zvysi pravdépodobnost
dlouhodobéjsiho pracovniho vztahu.

Firemni akce

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze si zaméstnanci vazi kolektivu a pracovniho prostredi.
Organizace by proto méla tento fakt podpofit naptiklad zavedenim oslav firemnich vyrodi i
teambuildingl jednotlivych oddéleni. Tyto aktivity provozované alespon 2x roc¢né, by mohly
prohloubit zaméstnanecké vztahy, které by také vedly ke stabilnéjsi sestavé zaméstnanc(.
Samoziejmé vidy v souladu s hygienickymi opatfenimi proti onemocnéni COVID-19 ¢i po Ustupu
pandemie.

| 45



Pochvala a uznani

Poslednim doporucenim pro organizaci je zvySeni motivace pracovnikli pomoci pochvaly a uznani,
které zaméstnanci povazuji za velmi dllezité (tuto odpovéd zvolilo 100 % dotazovanych
respondentt). Majitelé organizace by tedy neméli zapominat i na nehmotné motivacni nastroje,
které jsou pro né i ekonomicky vyhodné, a pripominat jejich dlleZitost i vedoucim jednotlivych
oddéleni. Vedouci by mél pochvalu a uznani praktikovat predevsim ve chvilich, kdy pracovnikovi
dochazi motivace, ale svou praci vykonava dobfe nebo provedl| sprdvné rozhodnuti ¢i pfisel s novym
napadem. Pochvalu ¢i uznani mize vedouci predat Ustné nebo emailem, ale vidy by to mélo byt
v souvislosti s konkrétnim ukolem ¢i situaci. Organizace by také mohla podpofit vzdélavani
vedoucich zaméstnanc( v oblasti nehmotnych ndastroji motivace a usporadat skoleni pro vedouci
pozice na toto téma. Uplatriovani téchto motivator( by poté mélo vést k lepsi efektivité prace a
vétsi spokojenosti zaméstnancu.
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ZAVER

s v ’

Systém odménovani je jednim z nejdalezitéjsich odvétvi fizeni lidskych zdrojl a personalni ¢innosti
v organizaci. Jeho dobré nastaveni je vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje celkovou prosperitu
organizace. Na jedné strané zaméstnance motivuje k prdci a stimuluje jejich spokojenost a na druhé

prinasi konkurenéni vyhodu zaméstnavateli, zaru€uje dlouhodobé pracovni vztahy a kvalitni a
efektivni praci zaméstnancu.

Cilem bakalafské prace bylo popsat a analyzovat soucasny systém odménovani v organizaci XY a
poskytnout moznd doporuceni pro zlepseni v oblasti odménovani, které by vedlo k vétsi celkové
spokojenosti zaméstnancl v organizaci.

7 v

Teoreticka ¢ast prace se zabyvala uvedenim do tématu odménovani, popsanim moznych cil, které
Ize odménovanim dosahnout, a vymezenim systému odménovani, ktery se ve vétsiné organizaci
odviji od individualni strategie. Zaméfila se i na pravni Upravu odménovani a mzdovy systém jako
takovy, véetné mzdovych forem a struktury mzdy. Posledni pasaz teoretické ¢asti byla vénovana
zaméstnaneckym vyhodam a jejich sou¢asnym trenddm.

Prakticka ¢ast se zaméfila na odménovani v organizaci XY, ktera se zabyva vyrobou a naslednym
prodejem masovych vyrobkd v Ceské republice. Informace pro popsani souc¢asného systému
odmeénovani byly ziskdny polostrukturovanym rozhovorem s jednatelkou organizace XY a slouzily
jako podklad pro vytvoreni dotaznikového Setfeni. Samotného Setfeni se zucastnila nadpolovicni
vétsSina zaméstnancl a jeho vysledky ukazaly nejen celkovou spokojenost zaméstnanci
v zaméstnani, ale také mozné pfilezitosti pro zlepSeni. Do budoucna se Ize zaméfit predevsim na
stabilizaci zaméstnanc(, pfidani urcitych zaméstnaneckych vyhod a kladeni vétsiho ddrazu na
nehmotné nastroje motivace.

Na zakladé poznatk( z teoretické ¢asti prace a vysledkl dotaznikového Settfeni byly vytvoreny Ctyfi
navrhy na zlepsSeni soucasného systému odménovani v organizaci XY, které by mély vést k lepsi
motivaci zaméstnancl a jejich celkové spokojenosti v organizaci. Tato doporuéeni by mohla
organizace aplikovat do svého systému v horizontu jednoho roku.

Prvni navrh se zaméfil na vétsi stabilitu zaméstnancl. Té by se dalo dosahnout pfidanim
zaméstnanecké vyhody po urcitém odpracovaném obdobi. V nasem pfipadé by to mohlo byt od
jednoho do tfi odpracovanych let v organizaci. Jak ukazalo dotaznikové Setteni, v organizaci vétsina
zaméstnancu pracuje méné nez dva roky.

Druhym ndvrhem je individudlni pfistup k zaméstnanclim, ktefi si mysli, Ze mzda dostatecné
nezohlednuje jejich individualni vykon. Vysledky celkové ukazaly pouze tfi zaméstnance, ale i takové
zjisténi poskytuje urcity prostor pro zlepseni. Doporucenim je tedy vyuZzit skryté vliohy takovych
zaméstnancu a poskytnout jim prostor pro vytvoreni zlepsovaciho navrhu.
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Z dotaznikového Setfeni také vyplynuly dobré vztahy na pracovisti, které by mél zaméstnavatel pro
lepsi pracovni atmosféru podporovat. Proto se tfeti ndvrh tykda zavedenim firemnich akci a
teambuildingl. BohuZel toto doporuceni momentalné neni v souladu s hygienickymi opatfenimi a
nelze predpokladat, kdy bude mozné ho realizovat.

Posledni doporuceni se opirad o zjisténi, Ze zaméstnanci organizace povazuji za velmi dlleZitou
pochvalu a uzndni za odvedenou préci. Proto by organizace méla vice dbat na jejich pouzivani a
podpofit znalosti vedoucich oddéleni Skolenim na téma duleZitosti nehmotnych nastroji motivace.

s v

Prakticka ¢ast tedy splnila zadané cile a poskytuje mozné navrhy a doporuceni pro zlepSeni systému
odmeénovani v organizaci. Nyni je zcela na organizaci, zda bude navrhované zmény implementovat
do svého systému.
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SEZNAM PRILOH

Pfiloha 1: Dotaznik

Priloha 2: Pfepis polostrukturovaného rozhovoru s jednatelkou organizace XY

Priloha 1- Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou Masarykova Ustavu vyssich studii CVUT v Praze a rada bych vdas pozadala o

vyplnéni dotazniku k praktické c¢asti mé bakalarské prace na téma Odménovani zaméstnanci

v organizaci. Dotaznikové Setfeni je anonymni a jeho vysledky budou pouZity pouze pro ucely mé

bakalarské prace. Samotny dotaznik ma 15 otdzek a jeho vyplnéni by mélo zabrat nejvyse 5 minut.

Dékuiji za vas cas a ochotu.

1) Pohlavi
a.
b.

2) Veék

o 0 T o

Zena

muz

20 let a méné
21-40

41-60

61 let a vice

3) Nejvyssi dosazené vzdélani

a.

© oo o

zakladni

stfedoskolské s vyuénim listem
stfedoskolské s maturitou
vys$si odborné

vysokoskolské

4) Pocet odpracovanych let v organizaci

a.

o oo o

méné nez 1 rok
1-2 roky

3-5 let

5-10 let

vice jak 10 let
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5) Ve které oblasti pracujete?

a.

@m0 o0 o

marketing
sklad

logistika
obchod

provoz a udrzba
vyroba
maloobchod

6) Jak hodnotite systém odménovani v organizaci?

a.

b.
C.
d

velmi dobfre
dobre
Spatné
velmi Spatné

7) Myslite si, Ze jste za vykonanou praci spravedlivé odménovan/na?

a.

b.
C.
d

ano
spiSe ano
spise ne
ne

8) Které faktory, by podle Vas, mély nejvice ovliviiovat vysi mzdy? (mizZete vybrat vice
mozZnosti)

a.

Y

mnozstvi a kvalita vykonané prace

znalosti a zkusenosti potfebné pro vykonani prace

fyzickd a dusevni narocnost vykonavané prace

rozsah pravomoci a mira odpovédnosti spojena s vykondvanim prace
obtiZznost pracovnich rezim, skodlivost a rizikovost pracovniho prostredi
pocet odpracovanych let v organizaci

jiny, uvedte:

9) Myslite si, Ze celkova mzda a jeji jednotlivé slozky dostatecné zohledruji Vas
individudlni vykon?

a.

b.
C.
d

ano
spise ano
spise ne
ne

10) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

a.

b.
C.
d

ano
spise ano
spise ne
ne
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11) Které z nabizenych zaméstnaneckych vyhod povaZujete za nejzajimavéjsi? (muliZete

vybrat vice mozZnosti)

a.

I

12) Kte

ré
a.
b.
C.
d.
e.
f.
g.
h.

prispévek na stravné
pfispévek na dopravu
navyseni dovolené
masaze

darky k Zivotnimu jubileu
naturalni odmény

slevy na firemni produkty

jiné zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?

prace zdomova
pruzna pracovni doba
vzdélavaci akce

prispévek na Zivotni a penzijni pfipojisténi
pfispévek na sport
pfispévek na dovolenou

v

zajisténi zdravotni péce a ockovani

7

zadné, jsem spokojen

13) Co Vas nejvice motivuje k praci v organizaci? (muZete vybrat vice moznosti)

a.

@m0 o0 o

finanéni ohodnoceni

jistota zameéstnani

napln prace

pracovni prostredi

pracovni kolektiv

moznost kariérniho rdstu
moznost odborného rozvoje
Jiné, uvedte:

14) Jsou pro Vas pochvala a uznani za odvedenou praci dilezité?

o 0 T o

ano
spise ano
spise ne
ne

15) Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

a.

b.
C.
d

ano
spise ano
spise ne
ne

| 54



Priloha 2 — Prepis polostrukturovaného rozhovoru s jednatelkou

organizace XY

Pro upresnéni struktury organizace XY a stavajiciho systému odménovani zaméstnancll v organizaci
XY, probéhl v Unoru 2021 rozhovor s jednatelkou organizace XY.

Kolik zaméstnanctll organizace XY zaméstnava?
Mame 50 zaméstnancd.
Jaka je struktura organizace XY?

RozliSujeme Sest Usekl organizace: provoz, vyroba, logistika, obchod, maloobchod a marketing.
Kazdé oddéleni ma na starosti vidy vedouci, ktery poskytuje informace o hospodareni majitelim
firmy.

- Vedouci provozu ma na starosti udrzbare provozu.

- Vedouci vyroby je v pfimém fidicim vztahu s kvalitafri a vedoucim mistr(, ktery koriguje
mistry vyroby. Mistfi vyroby poté pracuji s délniky.

- Vedouci skladu a logistiky Fidi vedouci skladnikd, ktefi maji na starosti sklad a pracovniky
logistiky, ktefi pak koordinuji nase fidice.

- Vedouci obchodu vede fakturanty a referenty obchodu.

- Vedouci maloobchodu fidi vedouci prodejen, ktefi maji na starosti jednotlivé prodejny a
také prodavace.

- Vedouci marketingu fidi referenti marketingu.

Jaka je hlavni napli prace oddéleni provozu?

Pfedevsim sprava a udrzba organizace, BOZP a hladky provoz firmy. Za ten pak zodpovida vedouci
oddéleni, ktery ma na starosti pravidelné udrzby.

Jaka je hlavni napli prace oddéleni vyroby?

Kvalitafi pfevainé tvoti organizacni normy a kontroluji jejich dodrzovani. Ve vyrobé mistfi dohlizeji
na pracovni kazen délnik( a dodrZzovani postupu pti obsluze vyrobnich zafizeni.

V jakém pracovnim reZzimu pracuji délnici ve vyrobé?
Fungujeme v dvousménném rezimu.
Jaka je hlavni napln prace oddéleni skladu a logistiky?

Vedouci logistiky ma na starosti logistickou strategii a samotné pracovniky logistiky, ktefi pak
koordinuji vydej a pfijem skladu a dopravu jednotlivych zasilek. Dale napfiklad komunikuji s fidici,
prijimaji zasilky, délaji invetury a také maji na starosti zakaznicky servis a reklamace. Vedouci skladu
pak ridi a kontroluje vlastni tym skladnik
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Jaka je hlavni ndpln prace oddéleni obchodu?

Vedouci hledd pfilezitosti k obchodu, popfipadé schvaluje nové zakazky a stard se celkové o
obchodni strategii organizace. Samotni referenti poté komunikuji s partnery, realizuji obchody,
vytvareji nabidky pro partnery a pripravuji podklady pro administrativu (faktury).

Jaka je hlavni napln prace oddéleni maloobchodu?

Provozujeme ¢tyii prodejny v Ceské republice. Kazdou ma na starosti vedouci, ktery zodpovida, pfi
dodrzovani podminek organizace, za chod i ziskovost prodejny. Také déla invetury, vybird a
motivuje prodavace a kontroluje zakaznicky servis.

Jaka je hlavni napli oddélni marketingu?

Vedouci fidi marketingové oddéleni, vytvafi marketingovou strategii a snaZi se sledovat
momentalni trendy. Samotni pracovnici marketingu spravuji naSe socidlni sité a vymysli
marketingové kampané. Délaji rlizné analyzy a také vytvafi reklamni predméty.

Kdo ma v organizaci na starosti personalistiku?

Personalni oddéleni ve firmé nemame. O administrativu, interni marketing a nabor novych
zaméstnancu se staram ja.

Jaky je mzdovy systém organizace?

- Délnické pozice jsou odménovany dvojim zplsobem. Bud pouze Ukolovou mzdou nebo
zakladni mzdou a prémiemi dle splnénych tkola.

- Skladnici zakladni mzdou a prémiemi dle odbavenych kust nebo kilogrami a také prémiemi
za bezchybnou praci.

- Stejné tak mistfi a vedouci mistr(i maji zakladni mzdu obohacenou o prémie dle splnénych
cilll a navic maji i kvartalni odmény.

- Ridi¢i maji zékladni mzdu a prémie za ujeté kilometry a vykladku.

- Prodavaci maji také zakladni mzdu a prémie za prodané vyrobky.

- Kancelarské pozice jsou odménovany fixni mzdou a prémii z obratu.

- Vedouci oddéleni jsou odménovani fixni mzdou a prémii z obratu ¢i prémii dle splnénych
cil@.

Kdo urcuje vysi mezd?

Vedouci oddéleni spolu s majitelem firmy. Na odmény ma potom kazdy vedouci samostatny
budget, ktery mezi zaméstnance rozdéli.

Jaké zaméstnanecké vyhody organizace XY poskytuje?

Vsem zaméstnanclim poskytujeme stravenkovy pausal, prispévek na dopravu (vSiem ve stejné vysi),
navyseni dovolené po urcité dobé, masaze, rizné soutéze (napfiklad kiizovky, poznavaci hadanky,
rébusy), darky k jubileim, slevy na vyrobky a naturalni odmény.
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Ma organizace jesté néjaké mimoradné zaméstnanecké vyhody?
Ano, pozice v obchodnim oddéleni maji narok na notebook a telefon pro soukromé ucely a také

prispévek na mobilni tarif.

Dalsi mozna zajimavou vyhodou pro vsechny pracovniky v kancelati a prodejnach jsou petfriendly
mistnosti.

A jednotlivy vedouci maji k dispozici i firemni auto.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

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

praci radné citovat v seznamu poutzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Anna Karmazinova

V Praze dne: 26. 04. 2021

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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