


DIPLOMOVA
PRACE

Odménovani zaméstnancl v organizaci

Employee Compensation in the Organization

STUDIJNIi PROGRAM

Projektoveé fizeni inovaci

VEDOUCI PRACE

Ing. Martin Siky¥, Ph.D.

KOSAKOVA

ANNA 2021



ZADANI DIPLOMOVE PRACE

I. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE

N\
( PHijment: Kokakova Jméno: Anna Osobni &islo: 480815
Fakulta/listav.:  Masarykiv tstav vy$sich studii
Zadavajici katedra/Ustav.  Institut manazerskych studii
Studijni program: Projektové #izeni inovaci J
Il. UDAJE K DIPLOMOVE PRACI
~
(Nesevdplomoveprice

| Odméhovéni zaméstnancd v organizaci
Nézev diplomové préce anglicky. s wecn: Ly
l Employee Compensation in the Organization
Pokyny pro ypracovanl:
clL; Cllem préce je prozkoumat systém cdméfovan| zaméstnanci ve vybrané organizaci, uréit mo2né pifle2itesti pro
| Zlepseni a navrhnout vihodna feden|.

| PRINOS; Plincsem prace je posouzen| stdva|lciho systému odmefovan! zsméstnanch a ndvrh moznych zlepsen!.

‘ OSNOVA: 1. Uvod, 2. Teoreticks &4st - pojet! a formy cdménovani zaméstnancd; 3. Praktickd &ast - predstaven| organizace,
analyze tdvajiciho systénw udmiiovanl zamesinancd, naviry mo2nych ZIspseni; 4. Zaver, |
]

Seznam dupurutens Iiteratury: e s s
ARMSTRONG, M., TAYLOR, 8. Rizen| lidskyeh zdrojG, Modemi pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing, 2015, |
DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrofd. Praha: C. H. Beck, 2012, |

| KOUBEK, J, Rizenl lidskych zdroji. Zaklsdy modem! personalistiky. Frana. Management Press, 2015,

| SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha; Grada Publishing, 2016.

Jméno a pracovisté vedouci(ho) diplomové prace:

Ing. Martin Sikyt, Ph.0., Institut manazerskych studil MU ,

Jméno a pracoviété druhé(ho) vedouci(ho) nebo konzultanta(ky) diplomové prace:

e A VUL T Tl A AL LA =
Datum zadani diplomové prace: 25.01.2021 Termin odevzdani diplomové praca  29.04 2021
Platnost zadan| diplomové prace: 19.09.2022 ' p '

: W & L
Ing. Martin Siky?, Ph.D, Podos wedouci(ho) dstavuikatadry prof. PhDr. Viadimira Dvofakovd, CSc
i peddyen undoucih) prace Pocpls Sdkanaiy)
Il. PREVZETI ZADANI
(" Oiplomanitia bere na vedomi_ 26 je yo¥ in do bz olzi pOMOG, & vyjimkou paskytutych konzukac,
Seznam pouite Meratury, [Inych pramani o men kanasankd o Yeba uvist v dplomave praol
L Datum plevzeti zaddni Podpis studentky )




KOSAKOVA, Anna. Odmériovani zaméstnanct v organizaci. Praha: CVUT 2021. Diplo-
mova prace. Ceské vysoké uéeni technické v Praze, Masaryk(iv Ustav vyssich studii.

MASARYKOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




y

Prohlaseni

Prohla8uji, ze jsem svou diplomovou praci vypracovala samostatné. Dale prohlaSuji, ze
jsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné citovala a uvadim je v pfilozeném seznamu
pouZité literatury.

Nemam zavazny dlvod proti zpfistupfiovani této zavérecné prace v souladu se zakonem
€. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o
zmeéné nékterych zakonl (autorsky zakon) v platném znéni.

V Praze dne: 19. 04. 2021 Podpis:



Podékovani

Zde bych v prvni fadé rada podékovala Ing. Martinu éikyfovi, Ph.D., za jeho €as, ochotu,
cenné rady a odborny pfistup pfi vedeni této prace. Velmi si vazim podpory ze strany HR
feditelky a HR specialistky ze spoleCnosti XY, a dékuji jim za konzultace pfi vypracovavani
praktickeé Casti. Na zavér bych rada vénovala velké diky celé své rodiné, pfedevSim svému
dédovi, ktery mé& motivoval po celou dobu mého studia.



Abstrakt

Diplomova prace se zabyva systémem odmérnovani zaméstnancl ve spole¢nosti XY s ci-
lem posoudit stavajici stav se zaméfenim na nabidku zaméstnaneckych vyhod, ur&it mozné
prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feSeni. Teoreticka ¢ast vychazi z odborné lite-
ratury a charakterizuje pojeti motivace a odméfiovani zaméstnancu, v€etné pojeti mzdo-
vého systému a zaméstnaneckych vyhod. Prakticka ¢ast pfedstavuje spole¢nost XY a ana-
lyzuje jeji systém odménovani, v€etné nabidky zaméstnaneckych vyhod. Vysledkem prace
jsou doporuc€eni na zlepSeni sou¢asného systému odmérnovani a nabidky zaméstnanec-
kych vyhod ve spolecnosti XY.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdrojd, odméfovani zaméstnanc, mzdovy systém, zaméstnanecké vy-
hody, pracovni motivace

Abstract

The Master thesis deals with the system of employee remuneration in the company XY in
order to assess the current situation with a focus on the offer of employee benefits, identify
possible opportunities for improvement and propose appropriate solutions. The theoretical
part is based on professional literature and characterizes the concept of motivation and
remuneration of employees, including the concept of wage system and employee benefits.
The practical part introduces the company XY and analyses its remuneration system, in-
cluding the offer and structure of employee benefits. The result of the work are proposals
for improvements of the current system of remuneration as well as the offer of employee
benefits in the company XY.

Key words

Human resources management, employee remuneration, wage system, employee benefits,
work motivation
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Uvod

Pro kazdou spole¢nost je kliCovou oblasti fizeni lidskych zdrojli, protoze jsou to pravé za-
méstnanci, ktefi vytvari DNA spolecnosti, jeji kulturu, rozvoj, konkurenceschopnost, tvofi
lidsky kapital a bez nichz by nemohl vzniknout koncovy produkt €i sluzba. Proces odméno-
vani zaméstnancu a poskytovani zaméstnaneckych vyhod jsou tak hlavnimi nastroji pro
udrzeni a nalezeni novych schopnych zaméstnancl, ktefi do spolecnosti pfinesou nové
dovednosti a znalosti, a diky kterym bude spolecnost profitovat.

Podstatné je, aby systém odménovani co nejvice odpovidal pfanim zaméstnancu, ale za-
roven korespondoval s potfebami a nastavenou strategii spole¢nosti. Pro zaméstnance
predstavuje odménovani a nabidka zaméstnaneckych vyhod zplsob jakym zaméstnavatel
dava najevo, jak si vazi jejich prace a jich samotnych. Pokud bude celkovy systém odmé-
novani vyhovovat obéma stranam, mize diky tomu spole¢nost docilit velké konkurenéni
vyhody. Zakladem dobrého fungovani spole¢nosti je spravna komunikace se zaméstnanci
a neustala snaha je motivovat k lepSim vysledkim, protoze jenom tehdy spole¢nost docili
toho, aby byli zaméstnanci stale spokojeni a rozvijeli svoje schopnosti a dovednosti.

Pfi odménovani zaméstnancl neplni dllezitou roli pouze personalni oddéleni, ale také
pfimi nadfizeni, jelikoz pravé oni poskytuji zaméstnanctiim hodnoceni jejich pracovniho vy-
konu, které se nasledné vaze na jejich naslednou motivaci a odménu.

Cilem diplomové prace je analyzovat systém odménovani zaméstnanct ve spole¢nosti XY,
posoudit stavajici stav se zaméfenim na nabidku zaméstnaneckych vyhod, urCit mozné
prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feSeni.

Diplomova prace se sklada ze dvou &asti — teoretické a praktické. Cast teoreticka Serpa
z odborné literatury, vymezuje pojem pracovni motivace a zabyva se vysvétlenim systému
odménovani, jeho prvkl a vlivu na zaméstnance. Dale pak popisuje slozky mzdového sys-
tému a zaméstnaneckych vyhod.

Prakticka ¢ast se vénuje predstaveni spolecnosti XY, jejiho mzdového systému a nabidky
zaméstnaneckych vyhod. Analyza je podpofena dotaznikovym Setfenim, jehoz cilem bylo
Zjistit, jak si zaméstnanci ceni nabidky benefitl, a jak vnimaji celkovy systém odménovani
ve spolecnosti XY. Vysledkem prace jsou navrhy a doporuc€eni, ktera by méla pfispét ke
ZlepSeni systému odménovani a Uspore ¢asti nakladu.
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TEORETICKA CAST



1 MOTIVACE

Motivace €lovéka k urcité Cinnosti je Casto ovlivnéna odménou za tuto Cinnosti, a proto je
Vv souvislosti s odménovanim zaméstnancu dulezité uvést zakladni principy motivace.

1.1 Pojem motivace

~,Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci vSech aktivit Elovéka, véetné konkrétnich forem jeho
pracovniho jednani, chapeme jako jednu ze zakladnich osobnostnich substruktur, sou-
Casné v8ak i jako podstatnou soucast dynamiky osobnosti.“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
S. 226)

Motivace ma tfi hlavni roviny, ve kterych pusobi zaroven (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s.
226):

= dimenze sméru,

= dimenze intenzity,

= dimenze stalosti.

Prvni dimenze, dimenze sméru, pfivadi nebo odvadi motivaci a €innost ¢lovéka konkrét-
nim smérem. Dimenze intenzity pokracuje smérem urenym dimenzi prvni, za uziti velké
snahy a sily usiluje o dovrSeni cile. DalSi rovinou motivace je schopnost Clovéka snazit se
dosahnout cile i pfesto, ze se objevuji rizné prekazky (vnitfni i vnéjsi), tato dimenze se
nazyva dimenze stalosti a je charakterizovana schopnosti vytrvat a pokracovat, i kdyz
podminky nejsou snadné (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 226).

Jak uvadi Halik (2011, s. 81), motivace je velice dulezity aspekt v naSich zZivotech. Potre-
bujeme ji pfi véem, €emu se v Zivoté vénujeme, k dosazeni nasich cild a snu.

1.2 Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace charakterizuje ochotu zaméstnance vykonavat pracovni ¢innost,
ktera je ovlivnéna jeho vnitfnimi motivy. Jedna se tedy o postoj, jaky zaméstnanec zaujima
k praci, ke konkrétni potfebé pracovat a také k jakému typu prace se osobnost zamést-
nance upina (Tureckiova, 2004, s. 57).

Pojmy motivace a vykon spolu Uzce souvisi, bez jednoho by nemohlo byt druhé. Vykon
Clovéka je definovana vzorcem:
V=f(MxS)



V uvedeném vzorci je vykon zastoupen pismenem V a oznacuje vysledek Cinnosti ¢lovéka.
Motivace je ve vzorci definovana pismenem M a popisuje ochotu ¢lovéka plnit praci a za-
dané pracovni ukoly. Pismeno S zastupuje ve vzorci schopnosti, které zahrnuji vliastni
odbornou zpusobilost a znalost ¢lovéka k vykonu dané prace (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
S. 236-237).

Uroven
vykonu

optimalni

,

douci

neza

»

»
Sila motivace
nedostatecna optimalni nadmérna

Obrazek 1 Yerkestiv-Dodson(v zakon
Zdroj: BEDRNOVA, Eva, lvan NOVY a Eva JAROSOVA. ManaZerské psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012, s. 237.

YerkesUv-Dodson(lv zakon, u kterého se také muzete bézné setkat s nazvem pfevracena
U-kfivka, vymezuje vztah mezi motivaci, obtiznosti zadané prace a vykonem. Tato kfivka
viz. obrazek 1 zobrazuje, Ze s rostouci motivaci a jeji intenzitou roste i uroven vykonu. Po-
kud vSak motivace prekroCi urcitou hranici, uroven vykonu nebude stoupat, ale naopak se
zacne snizovat. Bod, ve kterém ¢lovék dosahuje optimalni motivace, se mize ménit, zalezi
u n&j na obtiznosti ukolu (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 237-238).

To, Ze se lidé snazi né€eho dosahnout, je zplsobeno vnéjSimi nebo vnitfnimi podnéty, Pla-
minek (2015, s. 17) nazyva tyto vn&jsi podnéty jako stimuly a ty vnitfni jako motivy. Sti-
mulace i motivace mohou puUsobit zaroven a tim zesilovat svou intenzitu.

Pokud pusobi vnéjsi stimuly, které néjakym zptusobem kompenzuji nespokojenost ¢i uréité
nepohodli, mizeme od nasSich zaméstnancli o¢ekavat, Ze budou stale pracovat, protoze
jim stimuly pfinasi uspokojeni. Jako stimuly si Ize predstavit odménu. Pokud bychom tedy
zameéstnancum odepreli odmeénu, pracovat uz by dal nechtéli. Pro motivovani zaméstnanct
je tfeba je dobfe znat a vyznat se v oblasti motivace. Pro motivaci zaméstnancu je velice
dulezité, aby je prace naplfovala, délala je Stastnymi a vidéli v ni smysl.



Bedrnova (2012, s. 227) vymezuje pojem motiv jako pohnutku nebo jakousi vnitini silu,
ktera silné pusobi na ¢lovéka a jeho ¢innost. Motiv je tak rozhodné spojen s pojmem cil,
protoze pomoci motivu, respektive motivace dosahujeme svych cild.

Manazer by mél disponovat uréitym nadanim motivovat své podfizené, coz je velice ob-
tizna, av8ak velmi vyznamna dovednost. Diky této dovednosti muze manazer pozitivné
ovlivnit praci zaméstnance, tak aby byly jeho vysledky ve shodé s firemnimi cili. Tento sou-
lad povede k uspokojeni zaméstnance a k postupnému dosahovani potreb firmy (Mértlova,
2014, s. 94).

Urban (2017, s. 25-27) definuje dva druhy motivace:

= pozitivni,

* negativni.
Pfi pozitivni motivaci jsou vyuzivany odmeény, coz pro zaméstnance pfedstavuje néco uspo-
kojivého a motivujiciho. Pozitivnim motivovanim firma podporuje chovani, které od zamést-
nance ocekava a potfebuje. Stejné tak jako pozitivni, tak i negativni motivace ma své po-
mocné nastroje a témi jsou sankce. Sankce si mizeme predstavit jako urcité tresty a vy-
strahy (kritika, vytykaci dopisy), kterym se zaméstnanec chce samozfejmé vyvarovat. Tyto
tresty jsou pouzity v pfipadé, Ze zaméstnanec nevykonava svou praci €i ji jinak zanedbava.
Pro dobré fungovani se uplatiiuje vice pozitivni motivace, ktera je i efektivnéjsi, zaméstna-
vatel se vSak nemUlze negativni motivaci uplné vyhnout.

Wagnerova (2008, s. 14) predstavuje Maslowovu pyramidu potfeb, jelikoz patfi mezi nej-
proslulej8i teorie motivace. Tuto hierarchii potfeb jednodu$e aplikovala i na pracovni moti-
vaci, souhrn poznatkl a rovnost jednotlivych ¢asti pyramidy zobrazuje tabulka 1.

Tabulka 1 Maslowowa pyramida potfeb a pracovni motivace

Potreby Pracovni motivace
Seberealizace Osobni rust, vlastni rozvoj
Uznani, postaveni Karierni postup, uspéch, tituly
Sounalezitost a laska Dobré vztahy na pracovisti, kolektiv
Jistota, bezpeci a stabilita Jistota v praci a zabezpedeni budoucnosti
Télesné a fyziologické potieby | 5. | Mzda, ktera zajisti zakladni fyziologické potfeby
Zdroj: WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 14.

el Rl I

Zaméstnavatel nesmi zapomenout na to, ze je motivace z velké ¢asti individualni, coz zna-
mena, Ze co jednoho zaméstnance motivuje k praci, nemusi motivovat druhého. Dulezité
je tedy to, aby zaméstnavatel vyuzival vdechny mozné prostfedky pro motivaci svych za-
i ty nehmotné, protoze vnéjSimi faktory jen téZko dosahne plné motivace svych zamést-
nancu (Urban, 2013, s. 107).
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Bedrnova (2012, s. 228-229) zmifiuje, Ze je pro manazZera velmi uZite€né zjistit, co jsou
zdroje motivace jeho zaméstnancu, nebot to je praveé to, ¢im motivace vznika. K témto sku-
te€nostem, které se skryvaji za vznikem motivace, patfi:

= zazité navyky;

= potfeby — nedostatek néceho, co je pro Clovéka dulezité;

= zaliby a zajmy;

= vlastni zebri¢ek zivotnich hodnot;

= idealy.

Aby se dala motivace zaméstnancu brat jako zdafila, musi byt spinény dvé hlavni pod-
minky. Jednou z nich je, ze zaméstnavatel nebo pfimy nadfizeny musi zvolit vhodné moti-
vacni faktory, aby se shodovaly s moznostmi firmy i potfebami zaméstnanych lidi. Druhym
predpokladem je spravné vyuziti motivacnich faktord, tedy ve spravny ¢as a na spravném
misté. Kdyz se firmé podafi Uspésné zavést tyto faktory, vznikne ji tim vyznamny motivacni
nastroj (Urban, 2017, s. 24).

Prace je pro zaméstnance prostfedek, jak zabezpedit sebe a svoji rodinu. Je to ¢innost,
které vénujeme za den nejvice Casu, tim nam dava urCity fad a méla by nas také naplriovat,
at’ uz kvuli samotné naplini prace, pracovnimu kolektivu nebo dosazeni pracovnich Gspéchu
(Wagnerova, 2008, s. 16).

1.3 Nastroje motivace

vvvvvv

lasti manaZerské prace, jelikoz je toto téma velice obsahlé, pro zaméstnance citlivé a ma-
nazer maze ovliviiovat jejich pracovni vykon pomoci motivace pozitivné ¢i negativné.

Vsichni zaméstnanci jsou b&éhem své pracovni &innosti ovliviiovani mnoha faktory, a aby
byli stale motivovani praci vykonavat, vyuzivaji jejich nadfizeni motivacni nastroje. Tyto na-
stroje se rozdéluji na dva zakladni typy podle toho, zda funguji na zakladé (Urban, 2013, s.
107-108):

= vnéjSich (hmotnych) Ci

» vnitfnich (nehmotnych) faktord motivace.

Do vnéjSich faktord motivace se fadi mzdal/plat, benefity a dalSi penézni a materialni od-
mény. Zaméstnanci, ktefi preferuji tyto finanéni faktory, jsou hodné orientovani na odménu
a jeji vysi, kterou dostanou za splnéni ukolu a o¢ekavaji odménu za v8e, co udélaji navic.
U téchto zaméstnancu je podstatné jasné vymezit cile prace/ukolu, stanovit odménu jakou
zameéstnanec ziska za vysledky ¢i snahu pfi praci. Je velice dobré dat témto zaméstnancim
moznost ovlivnit vysledky prace at’ uz pro samotného zaméstnance nebo cely tym. Zamys-
let se nad propojenim jednotlivych odmén, muze také velice posilit motivaci k dosahnuti
vykonovych cild. Dobrym prvkem pro zavedeni jsou také nepenézni zaméstnanecké vy-
hody, které mohou zaméstnance jesté vice motivovat.

|10



Druhym typem zaméstnancu jsou ti, na které tyto hmotné odmény nepulsobi tak silné a
podavaji dobré vykony i bez nich. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani spiSe vnitinimi fak-
tory, jsou hodné orientovani na napli prace a profesni zajem. Do nehmotnych prvk({ moti-
vace muzeme zaradit pochvaly, smysluplnost prace, vlastni rozvoj a vyuZiti svych schop-
pracovni atmosféry a pratelskych vztah( na pracovisti, zaméstnanec by mél byt hodné an-
gaZovany a byt hrdy na své misto a firmu, pro kterou pracuje (Urban, 2013, s. 107-108).

Bednar (2013, s. 73) vyuziva pojem motivaéni mix, coz je kombinace motiva¢nich nastroju,
které maji rdzné vlivy, efektivitu a provedeni. Tento motivacni mix zpusobuje, Ze se v kazdé
firmé k motivaci zaméstnancu pfistupuje jinym zpusobem a fadi se k zasadnim know-how
firmy. Mezi zakladni typy nastroji pro motivaci patfi:

= ekonomicka nastroje;

= socialni a psychologické nastroje.

Jako nastroje ekonomické motivace Ize oznadit penize, ale dale tam patfi veSkeré prvky,
které proaktivné nebo retroaktivné povzbuzuji zaméstnance k vykonu prace. Je mozné
mezi tyto ostatni stimulujici prvky fadit zaméstnanecké vyhody, dary a ocenéni. Druhy typ
nastroju, které se vyuzivaiji pfi socialni motivaci, se také jinak nazyvaji nefinan¢ni nastroje.
Hlavni viastnosti téchto nastroju je to, Ze je nelze vyménit za penize, ale prekvapivé jsou
Casto mnohem efektivnéjSi a silngji pusobici. Idedlni stav je, kdyz zaméstnavatel vyuziva
k motivaci kombinaci obou motivanich nastroja (Bednar, 2013, s. 73).

PFi vyuzivani motivacnich nastroju je podle Urbana (2017, s. 27) kliCové, jak s nimi zamést-
navatel dokaze pracovat. Odmény a sankce je tfeba b&éhem pracovni Cinnosti nejen dobfe
aplikovat, ale i o nich efektivné komunikovat se zaméstnanci, aby si uvédomili, i u nehmot-
nych odmén ¢&i sankci, z jakého dlvodu je obdrzeli a zaméstnavatel tak bud podpofil Ci
zabranil danému chovani.

Pokud firma zvoli Spatné nebo nevhodné motivacni nastroje, mize to mit velice nepfiznivé
nasledky, které mohou veést k poklesu kvality prace, ke zvySeni nepfitomnosti v praci, ne-
zajmu o praci jako takovou a celé to maze vyvrcholit zvySenou fluktuaci. Zaméstnanec se
musi citit ve firmé urcitym zpisobem nepostradatelny, aby ho prace naplfhovala a vnitiné
ho téSila. Prace by neméla byt pfili§ jednoducha, aby mél zaméstnanec stale pocit, ze se
nékam posouva a naro¢néjsi ukony ho vyzyvaji k lepSim vysledkim, dilezita je také volnost
pro seberealizaci a samostatnost. Soucasti spravného motivovani zaméstnancu je také od-
povidajici ohodnoceni, jak slovni, tak také finanéni (Mértlova, 2014, s. 94).

Penézni odmény, které jsou poskytovany plosné vdem zaméstnancim v podobé ro¢nich
prémii, nejsou pfili§ motivacni, protoze je zaméstnanci berou jako narokové, ne jako oce-
néni pracovniho vykonu. Témto rocnim prémiim by se zvySil motivacni efekt, pokud by
k nim bylo pfipojeno slovni hodnoceni nebo Ustni pochvala, ktera by prezentovala konkrétni
prvky, za které je zaméstnanec ocenén (Urban, 2013, s. 109).
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Zlaté pravidlo podle Plaminka (2015, s. 17—-18) funguje na velice jednoduchém principu,
fika, Zze ne kazdy pfifazeny ukol a zaméstnanec budou kompatibilni, coz mlze vést k de-
motivaci. Tedy brat v potaz to, Ze ukol, ktery by pro jednoho zaméstnance byl upiné nor-
malni, spinil by ho bez problému nebo ho bral jako vyzvu, maze byt pro jiného zaméstnance
velkou nepfijemnosti a komplikaci pfi praci. Jsou tedy dva pfistupy, které mizeme zauj-
mout:
= Prizpusobit lidi ukoliim — trvani na spinéni ukolu bude vyZadovat hodné stimulace
a kontroly zaméstnance. Zaméstnanec s velkou pravdépodobnosti nebude stastny.
= Prizpusobit ukol lidem — v tomto pfipadé je postup mnohem lehci, staci ukol tro-
chu pfedélat, nebo ho pfidélit rovnou nékomu kompetentné&jSimu, komu jeho spinéni
nebude délat problém.
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2 ODMENOVANIi ZAMESTNANCU

V nékterych publikacich byva pro pojem odméfovani zaméstnancu vyuzivano slovo na-
hrada ¢i kompenzace za praci, ovSem ve vyznamu a dllezitosti tohoto tématu se publikace
nerozdéluji a povaZzuji toto téma za velmi dllezitou oblast personalni prace, jak pro zameést-
nance, tak pro firmu. Pro zaméstnavatele je odména velmi silnym faktorem pro motivaci
zaméstnancu a taky velmi dobrym nastrojem pfi ovliviiovani mnozstvi odvedené prace a
jeji kvality (Kocianova, 2010, s. 160).

Dle Koubka (2007, s. 283) patfi proces odméfovani zaméstnancli mezi nejvyznamnéjsi a
nejstarsi personalni ¢innosti a vyzaduje Sirokou znalost teorii, metodologie a zaroven vel-
kou propracovanost, aby byl cely systém provazany a spravné fungoval. Tato oblast k sobé
vzdy pfitahovala velikou pozornost jak zaméstnancu, tak i vedeni firmy.

Odménovani zaméstnancl se vyuziva jako prostfedek managementu lidskych zdroju, po-
moci kterého muze zaméstnavatel motivovat své zaméstnance k praci a sebevzdélavani,
podporovat rozvoj firemni kultury, udrzovat stavajici zaméstnance a prosazovat firemni
strategii (Mértlova, 2014, s. 102).

Kazda firma ma svou filosofii odménovani, coz je to, jak vnima, ze by méli byt zaméstnanci
odménovani. Tato filosofie byva zprostfedkovana pomoci jednotlivych zasad, které vytvaFi
politiku odménovani. Zakladni zasady se zabyvaji témi to zalezitostmi (Armstrong a Taylor,
2015, s. 414):

= Spravedlivé, efektivni a transparentni odménovani, které je v zajmu zaméstnancu i

firmy.

= Systém odménovani, ktery je provazany s cili a strategiemi organizace.

= (Odménovani, na zakladé pfinosu a hodnot, které zaméstnanec pfinasi.

= Byt poutavy zaméstnavatel s atraktivni nabidkou hodnot.

=V ramci odmérnovani motivovat zaméstnance.

= Vytvaret a podporovat angazovanost a loajalitu zaméstnanca.

= Udrzet a pfilakat nové zaméstnance.

= Podporovat kulturu vykonu.

= Byt konkurenceschopna firma v penéznich odménach.

= Spravedlivé penézni odmérovani.

= Flexibilni systém odméfovani a spravna volba zaméstnaneckych vyhod

= VeétSi mira odpovédnosti liniovych manazerd v odménovani svych podfizenych.

Odménovani Ize chapat tradiénim a modernim zpudsobem. Tradi¢ni pojeti vnima odménu
jako mzdu/plat nebo jiné penézni formy, které jsou poskytovany zaméstnanci jako penézni
nahrada za praci. Moderni pojeti je SirSi a dle néj do odménovani patfi také nabidka bene-
fitd, nejCast&ji nepenézité formy, ktera je pro vSechny zaméstnance stejna a nema na ni
vliv odvedena prace a zaméstnanci na ni vznika narok pfi nastupu do prace. Mezi pfiklady
patfi stravenky, penzijni pojisténi, podnikova auta &i telefony, pracovni a osobni vyro¢i, pla-
cena dovolena nad ramec zakona. Moderni pojeti dale zahrnuje do odménovani odvody

113



na socialni a zdravotni pojisténi, moznost karierniho ristu, vzdélavani a prohlubovani
ukolt, formalni pochvaly, pratelska a prijemna atmosféra ve smyslu — dobré vztahy na
pracovisti a pfiznivé a vizualné hezké pracovni podminky (Koubek, 2011, s. 157).

Odménovani je dle Dvorakové (2012, s. 305) jednim z prostifedku fizeni lidskych zdroju,
jehoZ pomoci firma prosazuje svou strategii, podporuje svou firemni kulturu a vylep3uje své
postaveni na trhu. Mimo jiné firma vyuziva systém odménovani jako nastroj k pfilakani no-
vych zaméstnancl, ukotveni svych stalych zaméstnancu ve firmé, jejich neustalou motivaci
k praci a sebevzdélani.

Zaméstnavatelé by méli mit svdj systém odménovani ity na miru pro svou firmu. Proto si
kazda firma ve svém systému odménovani ur€uje vlastni podminky, postupy, zpUsoby i
pravidla, jak bude své zaméstnance odménovat. Je vSak nezbytné, aby byly dodrzeny za-
kladni pilife a to, aby bylo odmé&fovani spravedlivé a motivovalo zaméstnance, k lepSimu
vykonu (Kocianova, 2010, s. 160).

Pokud zaméstnavatel dodrzi zasady spravedlivého odménovani, mize dosahnout nejen
stimulace zaméstnancl a domoci se lepSich vysledka, ale podpofit je v jejich praci, aby se
ve firmé citili dobfe. Odménovani je pro zaméstnance zdrojem obzivy, zajiSténi a i prostfed-
kem, jak mohou ukojit vlastni potfeby a zajmy (SikyF, 2014, s. 116-117).

,Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény,
Jje kompenzaci za vykonanou praci.“ (Kocianova, 2010, s. 160)

Strategie firmy a strategie odménovani, spolu musi jit ruku v ruce a vzajemné se pohani
kupfedu (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421).

Prvni kroky, které by méla firma pfi sestavovani systému odmérnovani ucinit je (Koubek,

2011, s. 160):

Jaky rozpo€et mame pro odménovani zaméstnanci?

Kolik z rozpoctu vyuzijeme a jakou si nechame rezervu?

Zahrnout do systému odménovani pfedpisy, které se nesmi obejit.

Udélat si prizkum trhu z hlediska potencionalnich zaméstnancl a atraktivity

konkrétnich benefitd.

5. Prlzkum drovné mezd, aby byl systém vhodné nastaven a uchazeci nedavali
prednost konkurenci.

P wWN P
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Armstrong a Taylor (2015, s. 421-422) argumentuji, Ze klicem k vytvofeni dobrého systému
odmeénovani je v prvni fadé odménovat strategicky. Na obrazku 2 jsou zachyceny jednotlivé
procesy a odménovaci postupy, které jsou vzajemné propojeny a spolecné tvofi systém
odmeénovani. Tyto procesy a postupy cili na to, aby bylo v8e pfi odménovani nastaveno
vyhodné jak pro firmu, tak i pro jeji zaméstnance. Penézni i nepenézni odmény jsou pod-
statnymi slozkami odmérovani a jejich kombinace vytvafi celkovou odménu.

strategie organizace

strategie odmérnovani

Y
— penézni odmény celkova odména nepené&zni odmeény —
stanovovani . . .

= 4 penéznich odmén Fizeni pracovniho vykonu 24 uznani -+
]
I
|
I

fizeni zakladnich : N A . .

—p penéznich odmén : vytvareni pracovnich mist |4
I
I
I
I
I
|

poskytovani dopliikovyeh | ! N gt e s .
—- pené&Znich odmén e prilezitosti k rozvoji -+
méstn ké vy " N~
Ly 2@ estnanecke vyhody pracovni prostiedi <+

a penze

pracovni vykon

Obrazek 2 Systém odmeériovani
Zdroj: ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vy-
dani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 422

Na odménovani firmy pusobi vnéjsi faktory, které ho mohou zna&né ovliviiovat. Mezi tyto
faktory jednoznacné patfi vyvoj populace, jak se vede trhu prace, kvalita potencionalnich
zameéstnancu na trhu prace, inflace, legislativa a zajisté také systém odmérnovani u konku-
rence (Koubek, 2011, s. 161).
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V ramci efektivnosti systému odmérovani, jeho motivacni sily a schopnosti udrzovat si stalé
zaméstnance a pfilakat nové, si musi zaméstnavatel polozit fadu otazek, které mu pomo-
hou vySe uvedené parametry pinit. Otazky by se mély vztahovat k témto hlavnim oblastem
(Koubek, 2007, s. 287):

= Mzdova uroven ve srovnani s konkurennimi firmami a stavem na trhu prace.

= Vnitfni hierarchie mezd ve firmé.

= Mzdy jednotlivych zaméstnancu.

= Odménovat praci z hlediska vykonu nebo &asu?

= Specialni odménovani manazerskych pozic a specialistu.

= Volba zaméstnaneckych benefitl a pfiplatka.

= Sprava a dohled pfi vyplaceni mezd.
Volba odmén a nastaveni spravné struktury odmérnovani podle potfeba zamést-
nancu.

Odménovani Ize rozdélit na dvé formy, a to penézni a nepenézni. Do kategorie penéznich
forem patfi v penézich pfiznavané benefity, zakladni mzda a veskereé dal3i pFiplatky, prémie
a variabilni slozky. Do hmotnych nepenéznich forem Ize zaradit vSe, co je mozné finanéné
vyjadfit — sluzebni telefon, pocita&, vozidlo. Mezi nepenézni formy jednoznacné patfi i od-
ménfovani, které ma nehmotny charakter a pfinasi zaméstnancum satisfakci na zakladé
pridéleni slozitéjSich ukoll, vétSi odpovédnosti nebo osobniho rozvoje (Mértlova, 2014,
s. 102).

Koubek (2011, s. 157) podotyka, Ze prestoze je tento proces dllezity jak pro zaméstnance,
tak pro jejich zaméstnavatele, objevuji se v ném &asté nejasnosti, které mohou obé strany
podnécovat ke sporu. Je tedy velice dulezité, aby bylo odmérovani jasné definovano, dobfe
komunikovano, a hlavné spravné nastaveno, aby vedlo k harmonické spolupraci ve firmé.

Vytvofeni systému odménovani neni pro zaméstnavatele konec prace, jelikoz tato oblast
vyzaduje neustalou pozornost, prubé&zné kontroly a také Usili o to proces zlepSovat a zefek-
tiviiovat (Koubek, 2011, s. 169).

2.1 Prvky odménovani

Armstrong (2009, s. 25-27) identifikoval zakladni prvky odménovani:
= podnikova strategie;
= strategie a politika odménovani;
= zakladni penézni odména;
= zasluhova odména;
= zaméstnanecké vyhody;
= pfiplatky;
= celkovy vydélek (penézni odmény);
= celkova odména vyjadfitelna v penézich;
= hodnoceni prace;
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= analyza trznich sazeb;

= mzdové/platové stupné a struktury;

= fizeni pracovniho vykonu;

= nepenézni odmény;

= celkova odména (penézni a nepenézni odmény).
VSechny tyto prvky maji svou ulohu v systému odménovani a jsou propojeny vzajemnymi
vztahy, které jsou zobrazeny na obrazku 3.

e . Uznani, odpovédnost, Uspéch,

»{ Nepenéini odmény |— . . o
autonomie, rozvoj, rist

» Hodnoceni préace
‘_
.| StrukturastupriGia
Ll

mezd
‘_
o AnalyzatrZnich
> -

sazeb
‘_

¢ Y
Podnikova Lyl Strategie a politika .| Zakladni (€asovd) .| Celkova v penézich Celkova
strategie odménovani _; mzda/plat "1 vyjadfitelnd odména odména
A Fy A Fy
Zasluhova
mzda/plat |
Zaméstnanecké

vyhody <

P Priplatky
Rizeni pracovniho

vykonu

Obrazek 3 Prvky systému odmériovani a jejich vzajemné vztahy
Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnik(. Praha: Grada, 2009, s. 24
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Je Cisté v rukach zaméstnavatele, jak vyuzije pestrou nabidku odmén a zacleni ji do struk-
tury odménovani. Pfi vytvafeni systému odménovani by se mélo pfihlizet na to, v jakém
odvétvi firma pusobi, aby tak i vesSkeré jeho ¢lanky jako pomér rozdéleni odmény, nastroje
a pravidla, odpovidaly potfebam a moznostem firmy a jejim zaméstnancum. Z toho ddvodu
je také vhodné, aby se pfi vytvareni systému odménovani zaméstnanci angazovali, aby tak
tento systém byl spolecnym vlastnictvim i odpovédnosti a bylo zaru€ené, ze bude vhodné
nastaven a bude je motivovat k lepSim vysledkim (Koubek, 2011, s. 158-159).

Kocianova (2010, s. 160) uvadi, Ze odmény se mohou vztahovat k naplni a vyznamnosti
vykonavané prace &i ke konkrétnimu pracovnimu vykonu zaméstnance. Zalezi na nasta-
veni firmy, jakou formu odmén nabizeji, je mozné se setkat s penéznimi ¢i nepenéznimi
odménami, s odménami v podobé vzdélavani, vefejnych pochval ¢i poutavych pracovnich
ukold.

2.2 Celkova odmeéna

Pojem ,celkova odména“ zastfeSuje veskeré penézni i nepenézni odmény a vSechny jejich
formy. Koncept celkové odmény se zabyva takovym fizenim odménovani, které se zamé-
fuje na odménovani pracovnich vykonu a Uspéchu zaméstnancl pomoci penéznich i ne-
penéznich odmén, které se vzajemné podporuji a jsou provazané. Obrazek 4 zobrazuje
slozeni celkové odmény, dle néj je rozdélena na 2 zakladni ¢asti, které se dale $tépi na
mensi dily. Do transakéni kategorie patfi zaméstnanecké vyhody a penézni odmény, které
jsou hmotné a hmatatelné a jsou vysledkem urcité transakce mezi zaméstnancem a za-
méstnavatelem. Mezi vztahové nebo takzvané relacni odmény se fadi nehmotné ocenéni
zameéstnancu, které maze plynout ze samotné napiné prace, ze zkuSenosti, které zamést-
nanec pfi praci ziska €i z vykonanych uspéchu, rozvoje nebo nepenézniho uznani (Ar-
mstrong a Taylor, 2015, s. 423).

zakladni penézni odména

celkova hmotna
odména

transakcni
odmény

doplnkova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

celkova

race sama v
P odména

pracovni zkusenosti

nehmotné/vnitni
odmény

relaéni
odmeény

nepenézni uznani

Uspéch a rust

Obréazek 4 Celkovd odména
Zdroj: ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vy-
dani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 424.
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Dle Armstronga (2009, s. 44—45) maji relacni odmény velky vliv na zvySovani hodnot trans-
ak&nich odmén. Poskytovani nehmotnych odmén v§ak neni jednoduché, je tedy tfeba dbat
na to, aby tento zpusob odmérnovani podporovali hlavné liniovy manazefi, tfeba pomoci
efektivniho stylu vedeni, pravidelného hodnoceni a zpétné vazby. Model celkové odmény
podle Towers Perrin zobrazuje obrazek 5, zde je vidét opét rozdéleni odmén na transakéni
a relaéni odmény, ale je dopInéno jesté o rozdéleni na kvadranty individualniho a spolec-
ného (skupinového) odmérovani. Firma by se méla snazit hlavné o to, aby si manazefi
uvédomovali dulezitost téchto relaénich odmén a dokazali je svym podfizenym zprostied-

kovat.

Individuain

Transakéni

(hmatatelné, hmotné)

A

Penéini odmény
zakladni mzda/plat
zasluhova odména
penéini bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody
* penze

dovolena

zdravotni péce

jiné funkéni vyhody

flexibilita

» Spolecné

Vzdélavani a rozvoj
uéeni se na pracovisti
vzdélavani a vycvik
tizenf pracovniho vykonu

rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace

styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikd se vyjadfit

uznani

tspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie, smysluplna
prace, prostor pro vyuZivani a rozvijeni
dovednosti)

kvalita pracovniho Zivota

rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
tizenf talentd

Obrazek 5 Celkova odména
Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovniki. Praha: Grada, 2009, s. 44, podle Towers Perrin: Re-

connecting with Employees: Quantifying the value of engaging your workforce. London, Towers Perrin 2005.

v
Rela¢ni/vztahové
(nehmotne)
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2.3 Odpovédnost za odménovani

Odménovani zaméstnancl a strategie, ktera je pfi tomto procesu vyuzivana, obnasi velkou
miru odpovédnosti. Odpovédnost za odménovani ve firmé sice nese hlavné top ma-
nagement, ale velice kliCovou ulohu maji i personalisté a liniovi manazefi. (Armstrong,
2009, s. 421)

Liniovi manazefi jsou ti, ktefi znaji naplf prace a své zaméstnance nejlépe, proto plni du-
leZitou ulohu pfi odménovani. Zajisté by méli byt zahrnuti jiz do vytvareni politiky odméno-
vani a méli by poskytovat zpétnou vazbu, jak systém funguje a zda se vyskytly néjaké ne-
dostatky, které je tfeba napravit. Zakladem tedy je, aby liniovi manazefi byli srozuméni se
systémem odménovani, aby jim byla jasna jeho pravidla a mohli tak dohliZzet na jeho dodr-
zovani (Koubek, 2007, s. 323).

Armstrong (2009, s. 423) klade dlraz na to, aby liniovi manazefi byli ve firmach vice zahr-
nuti do fizeni odménovani, jelikoz jsou odpovédni za tyto sféry odménovani:

= rozhodovani o mzdé;

= fizeni pracovniho vykonu;

= stanoveni celkové odmeény;

= komunikace se zaméstnanci o odmérovani.

Pracovni vztahy jako takové jsou jednou z hlavnich personalnich ¢innosti, personalisté tak
Casto plni roli organizatora Ci prostfednika mezi vrcholovym vedenim a zaméstnanci. Jejich
zamérem je, aby bylo vSe zaméstnancim Fadné komunikovano a zaméstnanci védéli o
vSem dulezitém déni ve firmé. V oblasti odménovani se staraji o spravnou komunikaci, do-
hlizi na dodrzovani nastavenych pravidel, vSe fadné administrativnhé zpracovavaji a archi-
vuji (Koubek, 2007, s. 341).

Personalisté zastavaji funkci spravce, ktery cely proces odmeénovani zaméstnancu za-
stfeSuje, jsou tedy u€astniky celého cyklu, od vytvareni systému odménovani az po finalni
planovani vyplaceni odmén. S liniovymi manazery musi Uzce spolupracovat a poskytovat
jim urcitou oporu (Armstrong, 2009, s. 421).
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3 MZDOVY SYSTEM

,~Zaméstnavatel muze aplikovat viastni mzdovy systém podle vlastni strategie odmériovani,
ale musi respektovat zasady odmériovani za praci, které stanovi zakonik prace (zakon
€.262/2006 Sb., ve znéni pozdéjSich pfedpist) a provadéci pravni predpisy, napriklad na-
rizeni vlady a minimalni mzdé, o nejnizsich urovnich zaru¢ené mzdy o vymezeni ztizeného
pracovniho prostredi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostredi
(nafizeni viady &. 567/2006 Sh., ve znéni pozdéjsich predpisti).“ (Siky¥, 2014, s. 117)

Kazda firma ma svlj mzdovy systém, ktery je reprezentovan mzdovymi nastroji a subsys-
témy, pomoci kterych je mozné provadét mzdovou politiku ve firmé. Smyslem mzdového
systému je hajit zaméstnance v mzdové sféfe, motivovat je k praci a k dosahovani skvélych
vysledkl, a zaroven pomoci néj mize zaméstnavatel fidit personalni naklady a prerozdé-
lovat prostfedky na mzdy. Mezi zakladni ¢asti tohoto systému patfi mzdové formy, jednot-
livé slozky mzdy, tarify a jejich stupnice (Mértlova, 2014, s. 102-103).

Pojmy mzda a plat se ¢asto zaménuiji, ale je mezi nimi zasadni rozdil. V pfipadé poskyto-
vani plata pGsobi zaméstnavatel ve verejnych sluzbach a finance organizace tak pochazi
prevazné z verejnych zdroju. V pfipadé platl jsou tedy stanovena obligatorni pravidla, ktera
musi zaméstnavatel pfi odménovani zaméstnancu ve vefejnych sluzbach dodrzovat a ne-
m(Ze si je sdm upravovat ani se od nich odchylovat (Siky¥, 2016, s. 129).

Zaméstnavatelé poskytujici svym zaméstnancim mzdu, maji pfi odménovani vétsi volnost,
zakonik prace a provadéci pfedpisy urCuji pouze obecné principy odmérnovani mzdou a
minimalni mzdu, kterou mohou zaméstnancim dat. Ostatni pravidla, ktera si zaméstnavatel
zanese do mzdového systému, jsou v jeho rezii (SikyF, 2016, s. 129).

Mzdovy systém je podle Mértové (2014, s. 104) ovliviiovan vnitfnim prostfedim, coz maze
firma vlastnimi silami usmérniovat a fidit. V pfipadé vnéjSich faktort se musi firma do jisté
miry pfizplsobovat a pfijimat podnéty, které pfichazeji zvenci, jelikoz je nemuze ovlivnit.
Vnéjsi podnéty vSak na firmu nemusi pusobit pouze negativné, mohou pfinést i nové pfile-
zZitosti a firmu posunout dal, dulezité je tedy to, aby firma zvolila dobrou strategii, ktera pod-
pofi jeji flexibilni reakce na podnéty zevnitf i z venku.

Zpusob a forma mzdy jakym zaméstnavatel odméruje zaméstnance, jaké vyuziva postupy
a zasady, je stanoveno v mzdovém systému firmy. Tento mzdovy systém &i fad neni sice
pravné upraven, ale firma musi dodrZzovat zdsady odménovani, které jsou vymezeny v za-
koniku prace a provadécich pravnich predpisech (SikyF, 2014, s. 117).

Mzdovy systém zahrnuje vS8echny mzdové nastroje, formy a metody, jejichZ ucelem neni
jen dostat pravidlum, které uklada zakonik prace, ale také motivovat zaméstnance k vyni-
kajicim vykondm a co nejlepsim vysledkim. Hlavnim smyslem tohoto systému je, aby byly
mzdy zaméstnancu navazany na jejich vyslednou praci, ¢imz zaméstnavatel dostahne
efektivniho vyuziti prostfedkd z hlediska potfeb firmy (Braha, 2007, s. 191).
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Hodinova sazba, uvadéna v korunach, za jednu odpracovanou hodinu se nazyva mzdovy
tarif. VySe mzdového tarifu se uréuje pomoci kli€ovych kritérii, které definuji danou praci,
tedy napfiklad to, jak je prace namahava psychicky i fyzicky, zda ma zaméstnanec velkou
odpovédnost ¢i musi splfiovat urcitou kvalifikaci (praxe nebo nejvyssi dosazené vzdélani).
Mzdové tarify tvofi stupnici, kde jsou vSechny tarify mezd, které jsou odstupriovany podle
kompetenci a kvalifikaci, které se od zaméstnance na dané pozici oCekavaji. Mzdové stup-
nice si firma vytvafi sama, musi vSak dodrzet zaru€enou mzdu v jednotlivych tfidach prace
(Mértlova, 2014, s. 106).

Podle Halika (2008, s. 104) je mozné se setkat s mnoha faktory, které mohou ovlivnit nase
rozhodnuti pfi vybéru zaméstnavatele nebo jiz pfi konkrétni pracovni nabidce. Mezi jeden
z nejvlivnéjsich faktorl zajisté povazujeme mzdu a jeji vysi.

3.1 Mzda

Mzda je plnéni penézité hodnoty, které zpravidla poskytuje zaméstnavatel svym zamést-
nanclim za praci. Narok na mzdu vznika zaméstnanci vznikem pracovniho poméru a na jeji
vySi ma vliv. mnoho faktor(, jako mira odpovédnosti, ke které se zaméstnanec uvazuje,
naro¢nost napiné prace, pracovni podminky, ve kterych je prace vykonavana i kvalifikace
jakou musi zaméstnanec na dané pracovni pozici splfiovat (SikyF, 2016, s. 129).

Urban (2017, s. 119) prezentuje zakladni mzdu (jinak také fe¢eno pevnou &i tarifni) jako
hlavni formu penézniho odménovani. Tato zakladni mzda se tvofi v prvni fadé z ceny prace
na trhu a ovliviiuje ji tedy poptavka a nabidka.

Mzda neplni pouze ulohu ohodnoceni vykonané prace, vesmeés kazdého vice ¢i méné mo-
tivuje, a tim padem se fadi mezi nejvyznamnéjSi motivacni polozky (Halik, 2008, s. 103).

Pfi vzniku pracovnépravniho vztahu se mzda musi stanovit a zanést do jednoho z téchto
dokumentt (SikyF, 2014, s. 118):

= do pracovni smlouvy;

= do mzdového vyméru;

= do vnitfniho pfedpisu.

Kleibl (1994, s. 16) se zmifiuje o tom, Ze z vefejnych priizkuml z Ceské republiky, ale i
dalSich zemi, vychazi, ze mzda neni povazovana za nejvlivnéjsi motivacni faktor, ktery by
motivoval zaméstnance k praci.

Zaméstnanci maze byt uréena mzda mzdovym vymérem, coz je jednostranné pisemné
opatieni. Zaméstnavatel mzdovy vymérem dava pravo zaméstnanci na danou mzdu za vy-
konanou praci. Tento dokument musi byt zaméstnanci pfedan v tisténé podobé nejpozdéji
v den nastupu do prace, a pokud neni sjednano v jiném dokumentu (napf. kolektivni i pra-
covni smlouvé), musi v ném byt uveden i zpusob, termin a misto vyplaty mzdy. Pokud dojde
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ke zméné nékterych okolnosti, které jsou uvedeny v mzdovém vyméru, je nutné, aby za-
méstnavatel pfedal zaméstnanci novy pisemny dokument a do néj zanesl aktualni infor-
mace (Braha, 2007, s. 190).

3.2

Mzdotvorné faktory

Faktory, pomoci kterych je mzda tvofena, |ze rozdélit do Ctyf hlavnich skupin (Kleibl, 1994,
s. 40-41):
1. Funkce zaméstnance, kterou zastava v podniku. Zde se pro hodnoceni vyuziva na-

ro¢nost pracovnich Ukoll, pozadavkl na pracovni misto a pracovni prostfedi, ve
kterém musi zaméstnanec pracovat.

Pracovni vysledky zaméstnance a jeho chovani. Objektem hodnoceni je pracovni
vykon, tedy jak zaméstnanec splinil pfidélené pracovni ukoly, vynaloZené pracovni
usili i pfinos ke splnéni firemnich cild.

Mimoradné situace. Tyto nestandartni okolnosti jsou ¢aste¢né definovany zakonem
a mohou tak byt zahrnuty napf. v pracovni smlouvé, a zaroven si je Caste¢né maze
zaméstnavatel upravovat sam napf. v mzdovém fadu firmy.

Trh prace a jeho aktudlni stav. Faktorem, ktery ovliviuje mzdu, je samoziejmé i
situace na pracovnim trhu, tedy to jaka je poptavka a nabidky po pracovnich pozi-
cich a jaké je konkurence na trhu.

Existuji vnitfni a vnéjSi podnéty, které ovliviiuji tvorbu mzdy. Z hlediska vnitfnich faktort se
pfi tvorbé mzdy pohlizi na (Mértlova, 2014, s. 104):

pracovni pozici — jeji postaveni ve firmé, odpovédnost, ukoly a pozadavky, které
jsou s mistem spojeny;

praci zaméstnance — vysledky a vykon jaky zaméstnanec na dané pracovni pozici
podava. Vychazi se z hodnoceni pracovniho vykonu;

podminky na pracovisti — okolnosti, za jakych musi zaméstnanec na daném pracov-
nim misté vykonavat praci z hlediska psychicke i fyzické bezpec&nosti, jeho zdravi a
na vynalozeném usili pfi praci.

PFi tvorbé mzdy je nutné brat v potaz i faktory pusobici z vnéjSiho prostfedi, tedy na situaci
na trhu prace a na zakonem stanovena pravidla a pfedpisy, ktera upravuji oblast odméno-
vani zaméstnancu i jejich pracovnépravni ochranu (Mértlova, 2014, s. 104).

3.3

Slozky mzdy

Mzdu formuji dvé hlavni slozky — zakladni a pohybliva. Tim, Ze zafadime danou praci do
patficné tfidy, nam vznikne zakladni mzda, ktera je narokova. Coz znamena, ze zamést-
nanci nalezi odmeéna, ktera se rovna nasobku mzdového tarifu a poctu hodin, které zamést-
nanec odpracoval.
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Pohyblivou sloZku reprezentuji veSkeré odmény, prémie a pfiplatky. Pohybliva ¢ast se
muze diky nékterym pfiplatkim rozdélovat na narokovou a nenarokovou. Mezi narokové
pFiplatky mizeme zaradit, pfiplatek (Mértlova, 2014, s. 105):

= za praci pfescas;

= za praci o vikendu;

= Za praci v noci;

= za praci ve svatek;

= za vedeni.

Mezi pfiplatky, které nejsou zakotveny v zakoniku prace, a zaméstnavatel neni povinen je
vyplatit, Ize zafadit napf. osobni pfiplatek. Osobni pfiplatek poskytuje zaméstnavatel za-
méstnanci za vyborné vysledky Ci ukoly, které zaméstnanec dostal navic.

Daldi ¢asti nenarokové pohyblivé slozky jsou odmény a prémie. Pokud je chce zaméstna-
vatel vyuzivat, musi je uvést ve vnitinim predpise, ktery je volné pfistupny zaméstnanciim,
aby se mohli na pfedpis o odménovani kdykoliv podivat. Jakmile jsou odmény &i prémie
zakotveny ve vnitfnim pfedpise o odménovani, jsou pro zaméstnavatele tato pravidla od
doby platnosti zavazna. Zaméstnavatel mize vyplaceni odmén a prémii upravovat, ale
zménu musi v pfedpisu komunikovat pfed zacatkem obdobi, v némz ma zména platit (Mért-
lova, 2014, s. 105).

SikyF (2014, s. 122-123) rozliduje tfi slozky mzdy, které se vymezuiji vyuZivanim urgitych
mzdovych forem. V prvni fadé mzdu pfedstavuje zakladni (pevna) slozka mzdy, ktera oce-
nuje obtiznost dané prace a odpovédnost s ni spojenou. Pro uréeni pevné slozky mzdy, se
ze mzdovych forem vyuziva nejCastéji Casova (zakladni) a mzdovy tarif. DalSi slozku mzdy
tvofi pFiplatky, které jsou dany zakonem, internim pfedpisem nebo stanovené mzdovym
vymérem pfi nastupu zameéstnance. Tyto pfipatky odménuji mimoradné pracovni okolnosti.
L,Uréuji se % z prumérného vydélku, % ze mzdového tarifu, absolutni éastkou v K¢ za ho-
dinu &i v K¢ za mésic apod.” Posledni slozkou mzdy je dopliikova (tzv. pohybliva), ktera
odménuje nadprimérny pracovni vykon. Tato slozka vyuziva dodatkové mzdové formy,
konkrétné prémie, provize, osobni ohodnoceni a pobidkovou mzdu.

3.4 Mzdové formy

~Mzdové formy predstavuji odlisné zasady a postupy stanoveni mzdy. Terminologie, kla-
sifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné praxe, neni upravena zadnym pravnim
predpisem.” (Siky¥, 2014, s. 118)

Koubek (2011, s. 165) rozdéluje mzdové formy na dva typy:
= zakladni mzdové formy a
= dodatkové mzdové formy.
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Zakladni mzda mize mit podle Mértlové (2014, s. 104) nasledujici formy:
= zakladni (Casovou);
= Uukolovou;
= podilovou;
= kombinovanou.

Dodava, Ze zadna ze mzdovych forem neni stanovena v pfedpisech i zakonech, proto je
tedy na zaméstnavateli, aby mzdovou formu spravné popsal ve mzdovém fadu. Precizné
propracovany mzdovy fad, by tak mél zabranit nejasnostem a mél by nastavit pravidla a
provazanost forem na systém odménovani zaméstnancu (Mértlova, 2014, s. 104).

Rozdéleni zakladni mzdy Koubka (2011, s. 165) koresponduje s rozdélenim Mértlové, ale
doplfuje ho jesté o mzdu za:

= znalosti a schopnosti;

= pfinos;

= oCekavané vysledky prace.

Do dodatkovych mzdovych forem fadi veSkeré narokové i nenarokové pfiplatky, osobni
ohodnoceni, bonusy, prémie a také podil na vysledcich hospodafeni (Koubek, 2011, s.
165).

V zahranicni literatufe se Ize setkat s podobnym ¢lenénim, tam se mzda rozdéluje na dvé
hlavni slozky, a to na zakladni mzdu a dale na pobidkovou (zasluhovou/vykonovou) mzdu
(Koubek, 2007, s. 291).

,Nékteré mzdové formy maji nedostatecny pobidkovy ucinek (napf. casova mzda nebo plat)
a tak byva pozornost v pripadech, kdy vykonové cile maji klicovy vyznam (objem produkce,
produktivita prace), upnuta na tzv. pobidkové (Ci vykonové nebo také zasluhové) formy.*“
(Koubek, 2007, s. 307)

Zasluhové formy se €asto vyuzivaji jako doplnék k formam, které nemaiji takovy pobidkovy
u€inek nebo se vyuzivaji samostatné k odménovani pracovniho vykonu. Tento druh forem
posiluje vztah mezi vykonem a odménou, upozorfiuje na jejich silnou vazbu a tim zamést-
nance motivuje k lepSim vysledkdm. Pobidkové mzdové formy se mohou rozdélovat podle
toho, zda jsou poskytovany individualné, skupinové &i celofiremné nebo podle hierarchie
pro management, specialisty nebo fadové zaméstnance (Koubek, 2007, s. 307).
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4 ZAMESTNANECKE VYHODY

~Soucasné pojeti odmériovani zahrnuje vedle mzdy éi platu a jinych hmotnych odmeén (zpra-
vidla zavislych na pracovnim vykonu) také odmény, které poskytuje zaméstnavatel zamést-
nanci obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru, tj. za-
méstnanecké vyhody (benefity).” (Kocianova, 2010, s. 160)

LZaméstnanecké vyhody se poskytuji z riiznych zdroju:
e na vrub dariové uznatelnych nakladu,
e na vrub nakladd bez dariové ucinnosti,
e ze socialniho ¢i jiného obdobného fondu,
e z disponibilniho zisku nebo z nerozdéleného zisku minulych obdobi.“ (Mértlova,
2014, s. 100)

Pro zaméstnavatele je velkou pfednosti, pokud zna své zaméstnance a dokaze jim poskyt-
nout takové vyhody, které zaméstnanci preferuji. Proto se pravé i trendy v oblasti odméno-
vani zaméstnancu, zabyvaiji tim, jak spravné nastavit systém zaméstnaneckych vyhod, aby
pfesné sedl na potfeby zaméstnancl. Ve firmach tvofi tyto vyhody 5 az 8 % mzdovych
nakladu (Urban, 2017, s. 145).

Dle Mértlové (2014, s. 100) je nezbytné zjistit, jaké benefity by zaméstnanci upfednostfio-
vali. Preference se vSak mohou odchylovat na zakladé véku a pohlavi zaméstnancd, jejich
urovni vzdélani a doby, po kterou pro zaméstnavatele pracuji. Zaméstnavatel by tak urcité
mél odlisit, aby dlouholeti zaméstnanci byli za svou vé&rnost odménéni oproti nové pficho-
zim zaméstnancum.

Benefity jinak také oznaCovany jako zaméstnanecké vyhody jsou podstatnym &lankem stra-
tegického Fizeni lidskych zdroja. Benefity zaméstnance motivuji, mohou zabrarovat fluktu-
aci, a naopak zvysuji jejich spokojenost v praci. To, ze zaméstnavatel poskytuje zaméstna-
necké benefity, mohou vnimat jako néco navic a byt tak k firmé vice loajalni a doporucovat
ji jako dobrého zaméstnavatele, coz vede k lepSimu postaveni vedle konkurence. Neni vSak
uplné jednoduché zvolit spravné benefity, aby odpovidaly potfebam zaméstnancu a zaro-
ven moznostem firmy (Mértlova, 2014, s. 99).

4.1 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod by mélo v kazdé firmé splfiovat Ctyfi zakladni cile.
Zaméstnanecké vyhody by mély (Kocianova, 2010, s. 164):

byt konkurenéni vyhodou firmy na trhu prace;

byt v souladu s danymi zakony;

byt efektivni z hlediska nakladu;

byt Sité na miru potfebam zameéstnancum.

NP
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Zaméstnanecké vyhody jsou podle Koubka (2007, s. 283) zpravidla nepenézni a zamést-
navatel je poskytuje svym zaméstnancim na zakladé pracovnépravniho vztahu bez ohledu
na jejich vykon pfi praci. Poda-li zaméstnanec nadstandardni vykon ¢i udéla nad ramec
svych povinnosti, mize zaméstnavatel ocenit odménou. Odmény mohou byt vécné &i za-
hrnovat lepSi podminky, jako leps$i nastroje, kancelare, nebo vybaveni. Existuji také vnitfni
odmeény, které jsou spojeny s osobnosti zaméstnance a jeho vztahu k dané praci, tedy to
jak ho prace uspokojuje, napliuje a déla ho Stastnym. Tyto vnitfni odmény se daji uskutec-
novat pomoci vytvareni pracovnich ukolt na miru, vys$Si miry autonomie, slozitéjSich ukold,
které evokuji vyzvu apod.

Zaméstnavatel si muze sam rozhodnout, zda bude poskytovat plosné a individualni bene-
fity. Mezi ploSné zaméstnanecké vyhody mizeme Fadit stravenky €i stravovani ve vlastnich
zafizenich (zavodni stravovani), hrazenou preventivni kontrolu u doktora, dny volna nad
ramec zakona a jiné. Do kategorie individualné poskytovanych vyhod patfi socialni fond,
pro vypomoc zaméstnancum v tézkych zZivotnich situacich nebo pracovni telefon, notebook
¢i automobil, které mize zaméstnanec vyuzivat i pro osobni tcely (Mértlova, 2014, s. 100).

Urban (2017, s. 146) oproti Mértlové Cleni zaméstnanecké vyhody na plosné a pruzné.
Plosné benefity popisuje stejnym zplsobem jako Mértlova, tedy vyhody, které jsou posky-
tovany plosné bez ohledu na to, zda je zaméstnanci chtéji. Pokud se ve firmé poskytuji
pruzné benefity, vnimaji to zaméstnanci velice pozitivné, jelikoZz maji stanoven pouze fi-
nancni limit a mohou si z portfolia benefitu vytvofit balicek vyhod, které opravdu chtéji. Zde
mulze zaméstnavatel udélat i stupnici limitd a navysit ho napfiklad zaméstnancum, ktefi ve
firmé pracuji dlouho nebo maji vysoké postaveni v hierarchii pracovnich pozic. Tyto dva
zpusoby poskytovani benefitll Ize zaroven kombinovat.

Urban (2017, s. 145) uvadi, Ze se mlze jednat o hmotné statky, ale také sluzby, které nej-
sou na trhu pfili§ obvyklé. Zaméstnanecké vyhody mohou pfinaset i pro zaméstnavatele
plusy a minusy. Mezi plusy se jednoznac¢né fadi, je-li benefit vyhodny z hlediska dariového
rezimu Ci jeho flexibilni uplatnéni. Do negativnich vlastnosti Ize zahrnout Sirokou agendu
spojenou s administrativou nebo také to, Ze nékteré z benefiti nemaji tak velké motivacéni
ucinky.

Zaméstnanecké benefity jsou dopliikem k penéZznimu odmeérovani a velmi dulezitou sloz-
kou celkové odmény. Je nezbytné, aby poskytovani zaméstnaneckych vyhod bylo dukladné
fizeno a planovano. Benefity pfedstavuji velkou ¢ast nakladl, mohou tvofit az tfetinu na-
kladll ze zakladni penézni odmeény, a proto je dllezité, aby byla provadéna kontrola, zda je
vSe fadné nastaveno (Armstrong a Taylor, 2015, s. 442).

Dulezita je v pfipadé zaméstnaneckych vyhod spravna komunikace. JelikozZ jsou benefity
nenarokova slozka a jsou pro zaméstnance nécCim navic, je tfeba, aby to zaméstnavatel
pribézné pfipominal. Tato pravidelna upominka by méla slouzit, nejen k tomu, aby zamést-
nanec nebral zaméstnanecké vyhody jako samoziejmost, ale také proto, aby vSichni za-
méstnanci védéli o moznostech a podminkach jejich Cerpani (Kocianova, 2010, s. 164).
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4.2 Typy zaméstnaneckych vyhod

Armstrong (2009, s. 383—-385) rozdéluje zaméstnanecké vyhody, z hlediska jejich uplatnéni
do téchto kategorii:

= osobni bezpec€nost;

= penézni pomoc;

= osobni potfeby;

= dovolen3;

= podnikové automobily;

= jiné zaméstnanecké vyhody;

= dobrovolné zaméstnanecké vyhody;

= obstaravaci sluzby.

Z hlediska osobni bezpecnosti, mize zaméstnavatel poskytovat benefity, tykajici se zdra-
votni pé&e a kontrol, pojidténi pro pfipad téZzkého zranéni &i smrti, davek v pfipadé dlouho-
dobé nemoci. Do této kategorie se fadi také benefity, které v pfipadé propusténi urcitym
zplUsobem zajisti zaméstnance jako dodatecné odstupné nebo karierni poradenstvi. Pe-
nézni pomoc Ize zprostiedkovat napfiklad diky firemnim pUjckam, pomoci pfi splaceni hy-
potéky, pujckam na predplatné jizdného &i na kulturni/sportovni akce. Z hlediska zakona,
je stanoven podcet dni, které musi zaméstnavatel zaméstnanci poskytnout na dovolenou,
firma v8ak mlize zaméstnanci poskytnout dny volna nad ramec zakona. Do této kategorie
spada i veskera volna nad ramec zakona, ktera se tykaji matefské a rodi¢ovské dovolené
nebo dny otcovské dovolené proplacené do plné mzdy. Jednoznacnou kategorii také tvofi
firemni automobily, které mize zaméstnanec vyuzivat i pro osobni UCely. Kategorie jiné
zaméstnanecké vyhody zahrnuje vanocni vecirky, teambuildingy a jiné firemni akce, bez-
platné napoje/ob&erstveni na pracovisti nebo také proplacené parkovani. Pod pfidruzené
nebo také dobrovolné vyhody spadaji vyrobky &i sluzby, které sama firma poskytuje a
zaméstnancum na né dava vyraznou slevu nebo domluvi slevu u partnerské firmy pro své
zameéstnance. Jako obstaravaci benefit mize zaméstnavatel poskytovat smluvené opra-
vare, autoservis nebo i rezervace v restauracich a vstupenky na kulturni akce (Armstrong,
2009, s. 383-385).

Koubek (2015, s. 320) uvadi, ze benefity Ize rozdélit i podle toho, k Eemu se vztahuji. V Ev-
ropé jsou tedy témito zakladnimi skupinami: benefity socialniho zaméfeni (napf. firemni
Skolky, pojisténi, pljcky), benefity, které se vztahuji k praci (stravenky, workshopy a Sko-
leni) a benefity, které jsou spojeny s firemnim postavenim (firemni telefon, automobil i no-
tebook nebo pfispévky na bydleni a dresscode).

Cafeteria systém funguje na principu pfifazovani bodu zaméstnancim na jejich cafeteria
ucet. Tento benefit je velice flexibilni, jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Pro
zaméstnance se v tomto systému skryva Siroka Skala moznosti, jak mize své pfipsané
body vyuzit — od osobniho rozvoje, relaxaci, pobytl az pfes ochutnavkové vouchery atd.
(Mértlova, 2014, s. 100).
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Zaméstnavatel tak poskytne svym zaméstnancim moznost, aby si kazdy nasSel to, co ho
bude motivovat. Zalezi také na strategii, jakou u tohoto benefitu zvoli (Mértlova, 2014, s.
100):
= zda bude vSem pfipisovat stejnou ¢astku nebo déle zaméstnani ziskaji za svou lo-
ajalitu vice;
= zda bude zaméstnancum pfipisovana ¢astka jednou ro¢né, kvartalné & mésicné;
= zda do cafeteria systému zahrne i jiné odmény jako pfispévek na penzijni pojisténi
nebo pracovni i osobni vyroci.

Z teorie vyplyva, Ze odménovani ma mnoho podob i forem a je v rezii zaméstnavatell na-
stavit strukturu tak, aby odpovidala zakladnim zakonnym pozadavkum, ale hlavné, aby
vhodné vybalancovala svou firemni strategii a kulturu.
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PRAKTICKA CAST



5 O SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast obsahuje analyzu systému odménovani zaméstnancl ve spolecnosti XY s
cilem posoudit stavajici stav se zaméfenim na nabidku zaméstnaneckych vyhod, urcit
mozné pfilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feSeni. Analyza je provedena na za-
kladé internich material( spole¢nosti, rozhovoru s HR specialistou a HR feditelkou spolec-
nosti a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.

5.1 Profil spoleé¢nosti

Spole¢nost XY plsobi na ¢eském trhu v oblasti bankovnictvi a finanénich sluzeb jiz od roku
1997, od té doby prosla velkym vyvojem a rozsifila své nabidkové portfolio od poskytovani
uvérd az po bankovni sluzby. Tato spole€nost si na trhu vybudovala postaveni moderni
digitalni banky, jez poskytuje svym zaméstnancim portfolio sluzeb, které obsahuje:

= bé&zZné a spofici ucty;

= debetni a kreditni karty;

= Kklasické uvéry;

= pojisténi.

Matefska spole¢nost sidli v zahrani¢i a na ¢eském trhu ma firma XY i sesterské spole€nosti
s kterymi spolupracuje. Tato banka v CR zaméstnava celkem 518 zaméstnanc(, diky kte-
rym si vybudovala silnou klientskou sit.

Centrala v Ceské republice se nachazi v Praze, dal$i dvé vétsi pobocky jsou v Ostravé a
Brné. Kromé zminénych tfi klasickych pobo¢ek ma spolecnost jesté dalSich 6 obchodnich
mist pro kontakt s klienty.

5.2 Personalni oddéleni spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno, personalni oddéleni spole¢nosti XY ma v soucasné dobé na starost
518 zaméstnancu, mezi kterymi jsou fadovi zaméstnanci, specialisti a manazefi tfi Grovni,
rozmisténych mezi tfi hlavni pobocky a Sest obchodnich mist.

Mezi hlavni €innosti celého tymu patfi udrzovani pfijemné atmosféry, psychického i fyzic-
kého pohodli zaméstnancu a Sifeni firemni kultury mezi zaméstnanci.

,Cilem celého tymu je byt oporou pro naSe zaméstnance a také to, aby pro né HR bylo
mistem, kam mohou pfijit s jakoukoliv véci nebo problémem. Ke kazdému zaméstnanci
pfistupujeme stejnym zptsobem a dbame na to, aby vSechno, s ¢im se nam zaméstnanec
SVéFi, zustalo na HR, “ dodava HR specialistka spole¢nosti XY. (rozhovor s HR specialistkou
spole¢nosti XY)
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V Cele personalniho tymu stoji HR Feditel, ktery je souc€asti top managementu a podili se

na vytvareni strategickych plana a cilt spole€nosti.

Pfevazna Cast tymu je zastoupena HR Business Partnery, ktefi zastfeSuji proces vybéru a
ziskavani zaméstnancl a po nastupu nového zaméstnance ho provazi celym pracovnim
cyklem. Ve spole¢nosti XY maiji tito tfi HRBP rozdéleni zaméstnance podle oddéleni a lo-
kality, jsou to pravé oni, na které se zaméstnanci obraci, pokud maji néjaky problém nebo
potfebuji s nécim pomoci. Zaroven poskytuji velkou oporu manazerim a pomahaji jim

s péci o zaméstnance.

Neméné dulezitou ulohu v tymu plni i HR specialisti, v této spole¢nosti jsou dva a jak je
vidét v organizaéni struktufe na obrazku 6, jeden z nich s zastava funkci v oblasti vzdéla-
vani a rozvoje, druhy ma na starosti administrativni agendu a HR reporting.

Organizacni struktura spolecnosti XY

2021

y

>

HR HR
Full Employee Learning &
life cycle Development

HR HR
Business Partner Specialist

HR
vBusiness Partner

HR

Business Partner

11

HR
Reporting &
Administration

HR
Specialist

Obréazek 6 Organizacni struktura personalniho oddéleni spole¢nosti XY

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti XY
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,INas Sesti¢lenny tym je sehrany, umime spolupracovat, vzajemné si pomoct &i v pfipadé
nepfitomnosti se zastoupit. Nebudu Ihat, kazda ruka se hodi, a kdybychom méli dal§iho
Clena, ktery by se staral tfeba o odmériovani, bylo by to vice nez k uZitku, jelikoZ vSichni
z tymu jsou vytizeni a nezbyva mnoho ¢asu na dalsi aktivity nebo revizi procest, “ sdélil HR
feditel spole€nosti XY na dotaz, zda je spokojen s rozdélenim cinnosti v tymu. (rozhovor
s HR Feditelkou spolecnosti XY)

Aktualné neni v HR tymu nikdo, kdo by se cilené staral o agendu Comp&Ben, coz spolec-
nost XY chce zménit, cilem je rozsifit znalosti a dovednosti jednoho z HR specialistu. Jeli-
koZ nyni nastala tato nepfizniva pandemicka situace spole¢nost XY byla nucena poohléd-
nout se po prilezitostech pro optimalizaci a uspory, aby nemuselo dojit k propousténi a
snizovani stava.

,Vzhledem k situaci, ktera probiha jiz od bfezna 2020, kdy se pandemie covidu-19 zacala
objevovat i na tuzemi Ceské republiky, se v§echny firmy na éeském trhu snaZili pfipravit na
téZké Casy. Stejné tak i naSe banka zalala pripravovat nové strategické plany a hledat
moznosti, kde bude mozné usporit néjaké penize nebo ¢astecéné snizit naklady,“ uvedl sou-
Casny HR feditel spole¢nosti XY. (rozhovor s HR feditelkou spole¢nosti XY)

Systém odménovani, ktery je ve spolecnosti XY nastaven, funguje jiz dlouhou dobu stejné
a nebyly v ném délany zadné vyznamné zmény. Nastal ten pravy &as pro revizi a mozna
napravna opatfeni, ktera by proces odménovani ve spole¢nosti XY udélala vice efektivni a
mozna usporila néjaké penize.
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6 SYSTEM ODMENOVANI ZAMEST-
NANCU SPOLECNOSTI

Tato kapitola analyzuje sou€asny systém odménovani zaméstnancl spole¢nosti XY na za-
kladé interniho mzdového fadu, pfedpisu o poskytovani zaméstnaneckych vyhod a vlast-
niho plsobeni ve spole¢nosti XY.

6.1 Pravidla odménovani zaméstnancu

Pravidla odménovani zaméstnancu, ktera si spole¢nost nastavila, jsou zpracovany ve dvou
internich dokumentech, které se nazyvaji:

= mzdovy fad;

= gsystém zaméstnaneckych vyhod.

Tyto dva interni dokumenty se Fidi a odkazuji na tyto legislativni a regulatorni nafizeni:

= zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisu;

* narizeni vlady €. 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dulezitych
osobnich pfekazek v praci, ve znéni pozdéjSich predpisu;

= zakon €. 257/2016 Sb., o spotrebitelském Gvéru, ve znéni pozdéjSich predpisu;

= zakon ¢&. 418/2011 Sb., o trestni odpovédnosti pravnickych osob a fizeni proti nim
(,TOPQO®), ve znéni pozdéjSich predpisu;

= legislativa EU tykajici se odmérniovani v bankovnictvi.

6.2 Mzdovy rad

Tento interni dokument je platny pro zaméstnavatele a vSechny jeho zaméstnance, ktefi
maji podepsanou pracovni smlouvu nebo dohodu o praci konanou mimo pracovni pomeér.

Mzdovy fad upravuje principy a podminky jakymi se stanovuje mzda a na jakém zakladé ji
Ize upravovat. DalSi dvé zasady, které mzdovy fad stanovuje, je to, jakym zplUsobem a
v jaké vysi jsou schvalovany a uznavany veskeré druhy pfiplatk a variabilni slozky mzdy.

Tento mzdovy dokument definuje pravidla pfiznavani a vyplaceni mimoradnych odmén, vy-
plat mzdy a poskytovani ostatnich plnéni (odstupné, pracovni pohotovost).

Zakladni mzda a Cast jeji variabilni slozky se ur€uje pomoci pracovnich pozic a kategorii,
do kterych je pozice zaclenéna. Kategorie jsou rozdéleny podle druhu prace.

DalSim dulezitym dokumentem je pro zaméstnance i zaméstnavatele popis pracovni po-
zZice, ktery pfesné definuje pracovni pozici zaméstnance, jakou ma na dané pozici odpo-
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védnost, povinnosti a ukoly. Tento dokument je vyhotoven ve dvou kopiich a musi byt po-
depsan do 1 tydne od nastupu na danu pozici. Dokument je podepsan obéma stranami a
kazda z nich si nechava jednu kopii.

Spole¢nost XY vyuziva i klasifikaci pracovnich pozic, ktera popisuje skupiny pozic s podob-
nymi charakteristikami. Mezi tyto hlavni kategorie patfi:
1. Vrcholovy management

2. Stfedni management
3. NizSi management
4. Specialisté

5. Zaméstnanci

Zakladni mzda

Zameéstnanci ve spolecnosti XY nalezi mési¢ni zakladni mzda za vykonanou praci v dané
pracovni pozici. Navrh na mzdu pfichazi ze strany pfimého nadfizeného po konzultaci
s personalnim oddélenim. Zakladni mzda je stanovena jednostrannym pravnim jednanim
— mzdovym vymérem, kdy zaméstnavatel stanovuje od uréitého data, pfi daném uvazku,
zakladni mési¢ni mzdu v urcité vysi. Tento dokument je vytvofen ve dvou vyhotovenich a
musi byt zaméstnanci pfedan k podpisu nejpozdéji v den ucinnosti.

Vy8e mzdy vyjadfuje:
= Narocnost prace, tedy to, jak namahavé je praci vykonavat a v jakych pracovnich
podminkach.
= Mira odpovédnosti, rizika a autonomie

Pfi vytvareni mzdy musi byt samoziejmé dodrzeny tyto zakladni zasady:
1. Rovnost mezd — tedy princip vyplaceni stejné mzdy za stejnou praci
2. Spravedlivost odmérnovani — aby se stanoveni mzdy drzelo kategorii pracovnich
pozic, ale zaroven se pfihlizelo k seniorité a dovednostem zaméstnance.

Individualni zvySovani mezd béhem roku probiha pouze za mimoradnych okolnosti a musi
byt v souladu se stanovenym rozpo&tem. Navrh s odivodnénim podava opét pfimy nadfi-
zeny pomoci formulafe. Individualni navySovani mezd muize tedy probé&hnout na zakladé
uplynuti zkudebni doby, interni mobility nebo v ramci vyjimecnych okolnosti, které mohou
zahrnovat navrat z materské nebo rodi€ovské dovolené €i vyslani k vykonu pace pro jiného
zaméstnavatele atd.

Roéni navySovani mezd ve spoleénosti XY probiha béhem pravidelného procesu, tzv. CRP
= Compensation Review Process. Tento proces je pomérné dlouhé obdobi, které zacina
zhruba v fijnu, kdy se planuje navySovani mezd s ucinnosti od 1. bfezna nasledujiciho roku
a vyplaceni ro€nich bonusu za rok uplynuly.
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Rozpocet pro navySovani a bonusy si spole¢nost XY stanovuje na zakladé aktualnich ob-
chodnich vysledku i s pomoci matefské spoleénosti, ktera nasledné navrhy musi pred vy-
placenim schvalit. Objem rozpoctu ovliviiuje pocet zaméstnancu, ktefi budou do procesu
zahrnuti a jejich hodnoceni a vySe mezd.

Mzdové priplatky

Pfiplatek za:
= zastupovani;
= praci prescas;
= praci o sobotach a nedélich;
= praci o svatcich;
= nocni praci.

Variabilni slozky mzdy

Tato slozka mzdy je nenarokova a je poskytovana zaméstnanciim v zavislosti na tom, jak
se jim dafi plnit kliCové ukazatele vykonu. Hodnoceni plnéni téchto ukazatell probiha cely
kalendarni rok, vyplaceni se vSak muze z hlediska pracovnich pozic liSit, maze byt tedy
vyplaceno mési¢né, kvartalné nebo rocné.

KliCové ukazatele vykonnosti u zaméstnancl podléhajicich povinnosti ziskani certifikace
dle zakona o spotfebitelském uvéru, jsou stanoveny takovym zpusobem, aby bylo zabra-
néno moznosti vzniku rizika poruseni tohoto zakona.

Variabilni slozky, které maji motivovat zaméstnance k lepSim vysledkim a kvalité, jsou po-
skytovany pouze za pfedpokladu, Zze na jejich vyplatu byly zaméstnavatelem vytvofeny
zdroje v ramci schvaleného planu mzdovych prostfedk(l. Tato schémata se déli do téchto
kategorii a jejich vyplaceni probiha nasledovné:

= vrcholovy management — ro¢né&, vyjime¢né kvartalnég;

= obchod a provoz — mési¢né, &tvrtletné &i roéné;

= podpurné utvary — ro¢né;

= nezavislé utvary — roéné.

Jak jiz bylo zminéno planovani ro¢nich bonusu je souc¢asti CRP a jsou vyplaceny s brez-
novou mzdou. VySe variabilnich slozek je dana procentualnim rozpétim a kazdy rok spo-
leCnost XY sestavuje, resp. potvrzuje s matefskou spolecnosti platné podminky pro ro¢ni
bonusy na dany rok, tedy zda se vzhledem k mife splnéni strategického cile zaméstnava-
tele bude vSem vyplacen 100 % bonus nebo zda se bude bonus snizovat. Pfislusny vedouci
zaméstnanec je opravnén pferozdélit navrhy bonusl s pfihlédnutim k individualnimu vy-
konu a podilu zaméstnance na vysledcich prace daného utvaru.
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Mimoradné odmény

Mimofadné odmény jsou mzdova plnéni, ktera se poskytuji zaméstnancim v pracovnim
poméru pouze za pfedpokladu, Ze na jejich pfiznani byly vytvofeny zdroje a navrh na pfi-
znani odmeény prosel specialnim schvalovacim procesem. Lze je zaméstnancim pfiznat za
splnéni vyznamnych pracovnich ukold ¢i mimoradnych zasluh

6.3 Zameéstnanecké benefity

Portfolio zaméstnaneckych vyhod je skvélym motivaénim nastrojem, ale také muze byt kon-
kuren&nim vyhodou nebo nastrojem, jak si zaméstnavatel udrzi své zaméstnance.

Nabidku benefitt do jisté miry ovliviiuje i matefska spole¢nost, ktera trva na tom, aby port-
folio obsahovalo nékteré konkrétni benefity, které jsou vyuzivany v celé skupiné. Spole¢-
nost XY svym zaméstnanclm poskytuje Sirokou nabidku benefitl, mezi které patfi nasle-
dujici benefity.

Prispévek zaméstnavatele na stravovani

Stravenky patfi mezi béZné poskytované benefity. Narok na stravenky maji ve spole¢nosti
XY vS8ichni zaméstnanci v evidenénim stavu véetné téch, ktefi jsou ve zkusebni a vypoveédni
dobé. Prispévek na stravovani poskytuje zaméstnavatel formou stravenek nebo bodl na
stravenkové karté, a to v hodnoté 100,- na den, z &ehoZ 26,- hradi zaméstnanec. Stravenky
nebo body na stravenkovou kartu poskytuje zaméstnavatel mezi 12. a 16. dnem v mésici
za aktualni mésic s pfihlédnutim k neodpracovanym dnuam v mésici pfedeslém (dovolena,
pracovni cesty a nemoc).

Zvyhodnéné bankovni produkty

Jakozto banka poskytujici ivéry, a bézné &i spofici Uty ma moznost svym zaméstnancum
poskytovat vyhodné&jSi podminky, coz je pro zaméstnance velmi pfinosny benefit.

Dovolena na zotavenou nad ramec zakona

Ze zakona jsou stanoveny 4 tydny dovolené. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci, ktery
pro spole€nost XY pracuje kratdi dobu nez 2 roky 28 dni volna spole¢né se zakonem danou
dovolenou. Pokud pracovni pomér trva déle nez 2 roky, stanovuje se délka dovolené na
pocatku nasledujiciho kalendarniho roku na 30 dnt dovolené.

Dle pravidel, které stanovuje matefska spoleCnost vyZzaduje spole€nost XY po svych za-
méstnancich, aby béhem svého Cerpani dovolené vyc€erpali tzv. block leave, coz jsou dva
tydny dovolené v kuse. Zaméstnanci by si béhem Unora, méli nezavazné rozplanovat do-
volenou na cely rok.
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Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele

Jednim z nejCerstvéji poskytovanych benefith patfi doplatek zaméstnavatele do 100 %
mzdy otctm, ktefi Cerpaji otcovskou poporodni péci po narozeni ditéte.

Tento benefit spoleCnost XY musela zahrnout do svého portfolia na pokyn matefské spo-
le€nosti. Tato dovolena trva 7 kalendarnich dni za sebou a je mozné ji Cerpat pouze do 6
tydnU od narozeni ditéte. Narok na tento benefit maji pouze zaméstnanci v evidenénim
stavu, ktefi nejsou ve zkuSebni nebo vypovédni dobé.

Roé€ni prispévek do Cafeterie

Cafeterie, kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim je nepenézité pinéni ve
formé pfispévku na volnoCasové aktivity jako je vzdélavani, kultura, sport, relaxace a zdravi.

Kazdy zaméstnanec ma zfizen svuj ucet a kartu, pomoci kterych muze Cerpat své benefitni
body. Tento benefity je pro vSechny zaméstnance v pracovnim poméru v evidennim stavu,
ktefi nejsou ve zkuSebni ani vypovédni dobé.

Cafeterie je velice flexibilni benefit a spolecnost XY si nastavila tato nasledujici podminky.

Zaméstnancum, ktefi maji smlouvu na dobu urcitou, je jednorazové pfipisovan pfispévek
do jejich cafeteria uctu, v nasledujici vysi dle poc¢tu odpracovanych let.

Tabulka 2 Kategorie a ro¢ni prispévek cafeterie spole¢nosti XY

Méné nez 1 rok (v€etné) 4.000 K&
Vice nez 1 rok a méné nez 2 roky (vCetné) 8.000 K¢&
Vice nez 2 roky a méné nez 5 let (vCetné) 16.000 K&
Vice nez 5 let 24.000 K&

Zdroj: Interni materialy spolecnosti XY

Zameéstnancum, ktefi maji smlouvu na dobu urcitou, je jednorazové pfipisovan ro¢ni pfi-
spévek ve vysi 4.000 K& bez ohledu na pocet odpracovanych let.

Rozhodné datum k vypoctu pocétu odpracovanych let, a tedy i roCniho pfispévku je k 10.
lednu daného roku. V pfipadé nastupl béhem roku je zaméstnanci vyplacen rocni pfispé-
vek po ukonéeni zkudebni doby.
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Celofiremni akce a Teambuildingy

V ramci dobrych vztahu na pracovisti, a i mimo néj spole¢nost XY porada celofiremni akce,
na kterych se oslavuji uspéchy spole¢nosti, utuzuji vztahy jednotlivych tymud nebo oslavuji
tradice jako napf. vanoéni vecirek.

Na téchto akcich zaméstnavatel poskytuje zdarma obcerstveni a alkoholické i nealkoho-
lické napoje, a kdyz tyto akce trvaji vice dni tak i ubytovani.

Multisport karta

Karta MultiSport je volnoCasovy zaméstnanecky benefit, ktery garantuje zaméstnancim
kazdy den volny ¢i zvyhodnény vstup do nékterého z vice nez 2 000 relaxacnich i pohybo-
vych zafizeni ve 360 méstech v Cesku. Celoroéné je mozno vybirat z vice nez 260 rtiznych
aktivit. Narok na tento benefit maiji vSichni zaméstnanci v pracovnim poméru a evidencnim
stavu, ktefi nejsou ve zkudebni ani vypovédni dobé.

Cena karty je nyni 650 K& a zaméstnanec si ji hradi v pIné vysi, ¢astka je mu strzena ze
mzdy.

Vyznamna zivotni a pracovni vyro€i u zameéstnavatele

Narok na tento benefit maji vdichni zaméstnanci v pracovnim poméru a evidenénim stavu,
ktefi nejsou ani ve zkusebni ani vypovédni dobé.

Tyto vyznamna Zivotni a pracovni vyro€i zahrnuji tyto kategorie:
= Zivotni jubilea ve v&ku 50, 55, 60 a 65 let
o Zameéstnanci obdrzi 2.000 K¢ do cafeteria uctu a
o financni dar 5.000 K& pfevodem na ucet ve vyplatnim terminu

= Pracovni jubilea: 10 let v zaméstnani a dale vzdy po 5ti letech
o Zaméstnanci obdrzi 2.000 K¢ do cafeteria uctu a
o financni dar 5.000 K& pfevodem na ucet ve vyplatnim terminu

= Odchod do starobniho nebo invalidniho (lll.stupné) dichodu (pro tento ucel
neni za starobni dichod povazovan pred¢asny odchod do dlichodu)
o Darkovy Sek od benefitni spole¢nosti ve vysi 2.000 K&
o Penézni dar do 10.000 K&
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Prispévek zaméstnavatele na penzijni a zivotni pojisténi

Zaméstnavatel poskytuje pfispévek na toto pojisténi zaméstnancim, ktefi maji zalozeno
vySe uvedené pojisténi, aktivné si jej plati. Zde jsou podminky, ktera jsou spojena s timto
benefitem:
= Zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru méné nez 1 rok, nemaji narok na pfi-
spévek
= Zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru déle nez 1 a méné nez 2 roky
o Volba pfispévku je alternativni, tj. zaméstnavatel pfispiva na jednu z pojistek
do Castky 1000 K& mésicné
= Zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru déle nez 2 roky
o Je mozny soubéh dvou pfispévku na dva razné produkty nebo
o PFispévek zaméstnavatele pouze na jeden zvoleny produkt do ¢astky 2000
K¢ mésictné

Kava a ¢aj

Spole¢nost XY poskytuje svym zaméstnancim v kuchynkach teplé napoje zdarma — Kavu
z kavovaru a zasoby Caje (ovocné, bylinkové, Cerné, zelené). Zaméstnanci maji téz k dis-
pozici automaty na kavu.

Flexibilni pracovni doba mimo provozni utvary

Je benéefity, ktery je poskytovan zaméstnancim mimo provozni oddéleni. Na pruzné pra-
covni dobé se musi zaméstnanec domluvit s nadfizenym a poté si muze volit zaatek pra-
covni doby v ramci €asovych Useku, které mu stanovy nadfizeny.

Jazykova vyuka
Zaméstnancum mimo zkuSebni a vypovédni pracovni dobu jsou poskytovany skupinové

jazykové lekce.

Zazemi pro kola a sprchy

Pro cyklisty a bézce bylo v garazich vybudovano zazemi pro kola a sprchy. Zaméstnanci si
museji pouze zazadat o pfistup do téchto prostor.

Partnerské slevy

Spolecnost XY spolupracuje s mnoha firmami a skrze tuto partnerskou sit nasmlouvala pro
své zameéstnance u svych partnerl zvyhodnéné ceny produktl nebo sluzeb a slevy.
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Socialni fond — jednorazové ¢erpani

Jednorazova socialni vypomoc poskytnuta zaméstnanci slouzi pfedevsim k preklenuti jeho
mimoradné obtiznych poméra vzniklych v dusledku:

=  Zivelné pohromy;

=  poZaru;

= ekologické nebo pramyslové havarie;

= jiné mimofadné zavazné situace.

Jednorazova socialni vypomoc je nenavratna a muize Cinit az 30 000 K¢.

Den pro dobrovolnické ¢innosti

Spole€nost XY, poskytuje zaméstnanci 1 den za rok na dobrovolné &innosti, kdy zamést-
nanec po dohodé s nadfizenym a schvalenim HR muze jeden pracovni den vénovat dob-
rovolné Cinnosti a tento den mu bude proplacen stejné tak jako kdyby pracoval.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI ZA-
MESTNANCI SPOLECNOSTI

K doplInéni analyzy systému odmériovani zaméstnancl ve spole¢nosti XY bylo provedeno
dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit pohled zaméstnancli na odménovani a zejména
na nabidku zaméstnaneckych vyhod, jelikoz spole¢nost hleda moznosti, kde by mohla op-
timalizovat naklady.

Dotaznik (viz pfiloha 1) byl rozeslan interni komunikaci vSem 518 zaméstnanciim spole¢-
nosti XY, pfi¢emz dotaznik vyplnilo 395 zaméstnancu, coz ¢ini 76 % navratnost.

Dotaznik obsahoval 27 otazek rozélenénych do téchto okruh:
I.  IdentifikaCni udaje respondentl
II.  Spokojenost v zaméstnani
lll.  Zaméstnanecké vyhody
IV.  Motivace a odména
V.  Hodnoceni pracovniho vykonu

Sbhér dat z dotaznikového Setfeni probihal v rozmezi od 15.srpna 2020 do 15.zafi 2020.
Forma dotazniku i znéni otazek byly konzultovany s personalnim oddélenim spolecnosti
XY. Nasledujici podkapitoly pfedstavuiji vysledky podle okruht, do kterych byly rozdéleny
otazky dotazniku.

I 4

7.1 ldentifika€ni udaje respondentti

Dotaznikového Setfeni se dohromady zuc¢astnilo 395 zaméstnancl spolecnosti XY. Zastou-
peni muzu a Zzen mezi respondenty bylo celkem rovnomérné rozlozené, muzi tvofili 44 %
respondentl a Zzeny 56 %. Z hlediska vékové struktury zaméstnancl se da fict, Zze spole¢-
nost XY ma pomérné mlady kolektiv, kdy nepocetnéjsi skupinu 50 % tvofi respondenti ve
vékovém rozmezi 33—45 let a dalSi skupinou je 39 % respondentt ve véku 20-32 let. Nej-
méné pocetnou skupinou byli respondenti ve véku 46 let a vice a ti tvofili 11 %.

Tabulka 3 Struktura respondentt

Vékova kategorie Muz Zena Celkem
20-32 let 63 91 154
33-45 let 98 100 198
46 let a vice 14 29 43

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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Pro zaméstnavatele je jisté potéSujici pohled na graf 1 na respondenty a jejich délku pra-
covniho poméru, jelikoz jedno z nejvySSich Cisel, 28 % reprezentuje zaméstnance, ktefi
pracuji ve spole¢nosti déle nez 10 let. Kdyz k této skupiné respondentd, ktefi jsou v za-
méstnani dlouhou dobu, pfi¢teme 17 % respondentu pracujicich v rozpéti 5 az 10 let, zis-
kame uctyhodnych 45 %. Tito zaméstnanci tedy prokazuje velkou miru loajality a pravdé-
podobné jsou ve spole¢nosti XY velmi spokojeni, jelikoz 45 % respondentll u spole¢nosti
pracuje vice nez 5 let. PomysIné prvni misto 33 % vSak patfi respondentiim, ktefi jsou ve

v v

12 % a méné nez 1 rok je zaméstnano 10 % respondenta.

Graf 1 Délka pracovniho poméru

1 -2 roky (véetné) 28% / v

2 —5 let (véetné)

5-10 let (vCetné)
Méné nez 1 rok (v€etné) 33%

10%
Vice nez 10 let o

17%
Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 6, byl dotaznik zaslan na celou spole¢nost XY. Nejvétsi
zastoupeni ma provozni oddéleni 29 % a skupina Vymahani, Karty, Back-Office, kde se
zucastnilo 33 %. Ostatni respondenti patfi do oddéleni, které nejsou velikostné tak rozsahlé,
a proto je jejich zastoupeni v mensich procentech.

Graf 2 Organizacni zafazeni respondent(
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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Graf 3 zobrazuje procentualni zastoupeni respondentl z jednotlivych pobocek. Nejvétsi
procento respondentu, tedy 70 % tvofi prazska pobocka, coz neni zadnym prekvapenim,
jelikoz na prazské pobocce pracuje i realné ve spole¢nosti XY nejvice zaméstnanci. Dale
pak 24 % respondentl pochazi z Ostravy a nejmensi zastoupeni ma brnénska pobocka,
pouze 6 %, ta ma vSak i realné nejméné zaméstnanc.

Graf 3 Rozdéleni respondentii mezi pobockami

Brno
Ostrava

® Praha

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

7.2 Spokojenost v zameéstnani

Dotaznikové Setfeni zahajila otazka, ktera se zamérovala na spokojenost zaméstnancu na
jejich sou€asné pracovni pozici. Velmi kladnym vysledkem pro spolecnost XY je 54 % zcela
spokojenych zaméstnancl. DalSi procentualné nejCastéjSi odpovédi na otazku, zda jsou
zaméstnanci spokojeni ve spole€nosti XY, bylo ,SpiSe ano* u 23 % dotazovanych. Spoko-
jenost muzl a Zen byla v procentualnim zastoupeni témeér vyrovnana.

Graf 4 Spokojenost respondentt na jejich soucasné pozici
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7
@
|
o
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
Mezi respondenty se také naslo 21 %, ktefi uvedli, ze spiSe nejsou spokojeni, proto se dalSi
otazka ptala na dlvody jejich nespokojenosti.
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Graf 5 odhaluje, Zze 40 % z nespokojenych respondentl uvedlo, Ze jim ve spole¢nosti XY
chybi karierni rast, z ¢ehoz vétsinu (39 %) tvofi zaméstnanci z oddéleni provozu a vyma-
hani. Oddéleni provozu, také patfi k vétSi ¢asti z 30 % nespokojenych respondentd, ktefi
jako divod uvedli zakladni mzdu. Mezi tfeti nejuvadéné;jsi davod (20 %) patfily ,pracovni
podminky (Vybaveni/funkénost a pfipojeni).”

Graf 5 Duvody nespokojenosti

I NemoZnost dalsSiho vzdélani a rozvoje """
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Zakladni mzda
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m Chybéjici karierni rlist
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Dotaznik v nasledujici otazce vybizel respondenty, aby uvedly 3 pro né dulezité faktory,
které splfiuje jejich sou€asné zaméstnani ve spolecnosti XY. Mezi tfi nejCastéji zvolené fak-
tory patfi: 1. Dobré finan¢ni ohodnoceni, které uvedlo 42 %, 2. Ziskani zkuSenosti a praxe,
zvoleno 34 % respondentu, 3. Zajimava naplf prace, jako jeden z divodu u 31 % dotazo-
vanych. DalSi davody, které respondenti uvedli, jsou zobrazeny v grafu 6.

Graf 6 Dulezité faktory pro respondenty v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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7.3 Zameéstnanecké vyhody

V teoretické Casti je mnohokrat zmifiovano, ze systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt
zameéstnancum dané spole¢nosti Sity na miru. Je tedy nezbytné, aby si zaméstnavatel udr-
Zoval pfehled o tom, zda zaméstnanci v&di, na jaké benefity maji narok a také jestli o nabi-
zené benefity stoji. SouCasna situace pobizi vSechny firmy na trhu k hledani moznych
Uspor, a jelikoz je odménovani zaméstnancu velmi nakladna oblast je vhodné ji prozkoumat
a popfemyslet, zda neni mozné néco uspofit nebo snizit naklady.

Tento okruh otazek byl proto v dotaznikovém Setfeni pro spolecnost XY kli¢ovy, jelikoz bylo

tfeba zjistit jaké benefity jsou u zaméstnancl nejoblibenéjsi, jaké naopak ne a také zda o
v8ech benefitech maji zaméstnanci piehled.

Dotazovani sméfované na zaméstnanecké benefity, bylo zahgjeno otazkou, ktera se za-
meéstnancu ptala, kolik si mysli, Ze jim spole€nost XY nabizi benefit(. Tato otazka byla stra-
tegicky poloZena na zacCatku, aby se respondenti sami zamysleli nad tim, co jim je ze strany
spole¢nosti XY poskytovano za vyhody.

Graf 7 Celkovy odhad poctu benefitil v nabidce spolecnosti XY
1%

& 1-5 benefitd 25%
6-10 benefitd

v

11-15 benefitl
16-20 benefitl

25%
21-25 benefitd

32%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Graf 8 zobrazuje odpovédi na otazku a zahrnuje i dobu, po kterou jsou respondenti zamést-
nani u spolecnosti XY. Jak vyplyva z analyzy odménovani zaméstnancl ve spolec¢nost XY,
jeji portfolio zaméstnaneckych vyhod obsahuje cca 20 benefitd, na které si mohli zamést-
nanci vzpomenout.

Respondenti, ktefi jsou u spole¢nosti XY uplni novacci (Méné nez 1 rok (v€etn&)) nemaiji
pfilis dobry pfehled o nabidce benefitu. Pfevazna ¢ast, 63 %, uvedla, Ze jim zaméstnavatel
poskytuje 1-5 benefitd a dal$i nejcastéji zvolenou kategorii 25 % bylo 6—10 benefitd.
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O néco lepsi vysledky méli respondenti, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani 1-2 roky,
z nich 37 % uvedlo, Ze maiji 11-15 benefitu. Pouze 8 % uvedlo, Ze nabidka obsahuje 16—
20 benefita. Velmi Casta volba vSak byla 1-5 benefitd a to ve 29 % a ve 27 %, respondenti
vyplnili mozZnost 6-10 benefitu.

Nejlepsi pfehled o nabidce benefitd maji respondenti, ktefi plsobi ve spole€nosti XY vice
nez 10 let, 14 % z nich uvadi nejpfesnéjSi poCet nabizenych benefitl a 10 %, Ze nabidka
¢ini 11-15 zaméstnaneckych vyhod. Pouha 3 % respondentd uvedla, Ze je poskytovano
pouze 6—10 benefita.

Orientace v benefitech zaméstnancl pracujicich ve spolec¢nosti XY 2-5 let plisobi pomérné
dobfe. 13 % z nich zvolilo, Ze nabidka obsahuje 11-15 benefitd, coz neni UpIné Spatny
odhad, ale dalSich 11 % se pfiklani k menS$i nabidce benefitl (6—10 benefitd).

Az na vysledky dlouhodobé& zaméstnanych respondentt nejsou odhady pfili§ dobré. PFi po-
hledu na odhad nabidky benefitd z pohledu pohlavi, vysledky neukazaly, ze by muzi &i zeny
méli lepSi pfehled. Chyba tedy mlze byt v tom, Ze zaméstnanci ve zkusebni dobé& nemaji
na vétsSinu benefitl narok a po ¢ase zapomenou nebo to muze byt zplsobeno tim, Ze be-
nefity jsou zvefejnény pouze na intranetu spole¢nosti a neni na né jinak upozorfiovano.

Graf 8 Odhady poctu benefiti v nabidce spole¢nosti XY
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2020

Otazka 2 se zamérovala na preference zaméstnancti, méli sefadit seznam poskytovanych
benefitd podle oblibenosti (nejoblibenéjSi nahoru, méné oblibené doll). Na vysledky bylo
pohlizeno i z hlediska preferenci pobocek, kdy vysledky nebo alespori prvni pFicky byly pro
v8echny respondenty shodné.
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NejpreferovanéjSim benefitem se stala dovolena nad ramec zakona, jejiz praimérné poradi
bylo 2,9. Druhou pfi¢ku zaujmula cafeterie a tfeti poskytovani pfispévku na stravné.

Tabulka 4 Pramérné poradi benefitll z hlediska oblibenosti

Dovolena nad ramec zakona 2,9
Cafeterie 3

Prispévek na stravné 3,7
Penzijni pfipojisténi 51
Home Office 51
Flexibilni pracovni doba (mimo provozni Utvary) 8,7
Multisport karta 9,8
Zivotni pojisténi 10

Kava a €aj zdarma 10

Odména k pracovnimu vyro¢i 10,4
Jazykova vyuka 10,8
Odména k zivotnimu vyroCi 11,7
Tymové akce — Teambuilding 11,7
Produkty spole¢nosti XY 11,8
Celofiremni Spoleenské akce — velirek 11,8
Partnerské slevy 13,2
Zazemi pro kola a sprchy 15,6
Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele 15,9
Den pro dobrovolnické ¢innosti 16,1
Partnerska nabidka — leasing 16,3

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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DalSi otazka, ktera byla sméfovana na nabidku benefitl, se dotazovala, jaké benefity jsou
podle respondentu zbytecné, mohli uvést maximalné tfi. Pfijemnym zjisténim bylo, ze 18 %
respondentd nevyuzilo maximalni volbu 3 benefitd, znaci to, Ze nabidka zaméstnaneckych
vyhod je pro né zajimava, coz je pro zaméstnavatele velkym plusem.

Graf 9 zobrazuje benefity, které respondenti uvedli jako zbyte€né. Mezi nejméné oblibené
benefity patfi: partnerska nabidka leasingu to, uvedlo 23 %, den pro dobrovolnictvi 16 % a
zazemi pro kola a sprchy 12 % respondent(. DalSim vy$Sim procentem byla volba 9 %
respondentt Otcovska dovolena a doplatek zaméstnavatele. Téchto 9 % tvofi z 67 % zeny
a pouze z 33 % muzi, coze je 30 respondentl muzského pohlavi, tento benefit je hodné
specificky a nemlze ho ¢erpat kazdy, pokud se nedostane do této situace. Z této otazky
Ize také vyvést ten zavér, Zze respondenti si pfevazné vazi vSech benefitu, které zaméstna-
vatele néco stoji a jako zbyte€né uvadi ty, které jim zprostfedkovava skrze nékoho jiného a
nic ho to nestoji. Pouze den pro dobrovolnickou ¢innost, kdy zaméstnavatel zaméstnanciim
proplaci den ,volna“, ktery zaméstnanci mohou travit dobrovolnickou Cinnosti, nema pfilis
dobré ohlasy.

Graf 9 Zbytecné benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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Respondenti méli dale uvést, jaké benefity by si prali mit v nabidce zaméstnaneckych be-
nefitl ve spole¢nosti XY, jejich nej¢astéjSi navrhy jsou zobrazeny v grafu 10.

Graf 10 Benefity, které by respondenti chtéli mit v nabidce spoleénosti XY
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® Multisport karta (levnéjsi)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Napadu ze strany respondentd bylo pomérné dost, mezi ty nejfrekventovanéjsi patfi sick
days, které navrhlo 15 %, coz je v poctu 73 respondentu a dale také pfispévek na dopravu,
ktery by uvitalo 10 % respondentu. Tvrzeni, Zze jsou zaméstnanci pfevazné spokojeni s na-
bidkou benefitd nam potvrzuje i zde 12 % respondentd, ktefi uvedli, Ze jim Zadny benefit
v nabidce nechybi. Je prospésné udrZovat si pfehled o tom, co by si zaméstnanci pfali.
Pokud nabidka neodpovida potfebam a pfanim zaméstnancu je na misté zamysleni a pfi-
padna revize. Nabidka benefiti muze byt dobrym nastrojem v boji s konkurenci na trhu
prace, nasledujici otazka se tedy zamérovala, zda benefity méli vliv na nastup zaméstnanci
do spole€nosti XY nebo zda je to néco, co je ve spolecnosti drzi. Tuto otazku rozvijela dalsi,
ktera se ptala, jaké konkrétni benefity na jejich nastup &i setrvani ve spole€nosti XY mély
vliv.

Celych 61 % respondentt uvedlo, Zze nabidka benefitl spole€nosti XY na né méla vliv pfi
nastupu &i setrvani ve spolecnosti, coz znaci, Zze nabidka spole¢nosti XY je muze byt pro
uchaze€e o zaméstnani opravdu lakava.

Graf 11 Vliv benefiti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2020
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Graf 12 zobrazuje nejCetnéjsi odpovédi navazujici otazky, ktera respondenty, ktefi uvedli
ze benefity na né maji velky vliv, vyzyvala k uvedeni konkrétnich benefiti. Znovu jsou zde
na prvnich pfickach benefity, kterych si zaméstnanci ceni nejvice, kazdy respondent mohl
uvést 3 benefity. 74 % respondentl uvedlo jako velmi vlivnou cafeterii. Dovolena nad ramec
zakona ma pro 70 % respondentt také silny vliv. Dal$i benefity uz se pohybuji procentualné
nize jako napfiklad pfispévek na stravné (35 %), penzijni pojisténi (25 %) a moznost vzit si
home office (22 %).

Graf 12 Benefity, které méli vliv na nastup ¢i setrvani ve spolecnosti XY

80%
70%
E Cafeterie 70% :
Dovolena nad ramec zakona 60%
Pfispévek na stravné 50%
Penzijni pfipojisténi 40% 35%
0,
= Home Office 30% 25%
I , 20%
E Flexibilni pracovni doba
10% 9
E Multisport karta 4%
0% = =

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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K zjisténi informaci, zda jsou zaméstnanci ve spole¢nosti o nabidce benefiti dobfe infor-
movani, slouzila v dotaznikovém Setfeni rozsahla tabulka, kam respondenti ke kazdému
benefitu méli uvést, zda benefit vyuzivaji €i ne, a pokud ne, tak z jakého divodu.

Pokud je totiz v nabidce zaméstnavatele benefit, ktefi zaméstnanci nevyuzivaji, bylo by
vhodné, aby si jeho nabizeni promyslel a popfipadé ho nahradil né€im, o co budou mit
zaméstnanci zajem.

Graf 13 ViyuZivani/nevyuzivani benefitti respondenty
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Penzijni pojisténi

Penzijni pojisténi patfi k oblibenym benefitim, ktery mohou vyuzivat zaméstnanci po roce
zaméstnani ve spole¢nosti XY. Momentalné ho dle dotaznikového Setfeni vyuziva 63 %
respondentd a dalSich 52 % z téch, ktefi ho nevyuzivaji, to maji v planu.

Zivotni pojisténi

Podobnym benefitem jako je ,penzijko” je pojisténi zZivotni, to je vS8ak u zaméstnancu o
hodné& méné oblibené, v sou€asné dobé ho vyuziva pouhych 8 % respondentl. Tento be-
nefit planuje v budoucnu vyuzit jen dalSich 25 % a 11 % respondentl o benefitu vibec
nevédélo.

Home Office

Poskytovani prace z domova je pro zaméstnance hodné atraktivni benefit, ktery vSak neni
mozny nabidnout Uplné vSem pozicim. 60 % dotazovanych home office vyuziva a 40 % ne,
z nichz 49 % ho nevyuziva z toho dlivodu, Ze to jejich pracovni pozice neumoziuje.
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Cafeterie

Cafeterie se jiz b&éhem piedeslych otazek prokazala jako oblibeny benefit, ktery vyuziva 90
% ucastniku dotaznikového Setfeni. Zde pouze dva lidé uvedli, Ze o benefitu nevédéli, takto
nizka nevédomost o benefitu tkvi v tom, Ze po zkuSebni dobé je vS§em zaméstnancim vy-
stavena benefitova karta a uz je Cisté na nich, zda ji budou vyuzivat &i ne.

Kava a ¢aj zdarma
Poskytovani ¢aje a kavy na pracovisti vyuziva 82 % zaméstnancu a vétsi ¢ast 56 % téch,
ktefi tento benefit nevyuzivaji, uvadi, Zze o tento benefit nemaji zajem.

Multisport karta

Spolec¢nost XY umozriuje svym zaméstnanclm vyuzivat multisport kartu, kterou si vSak
hradi sami zamé&stnanci, mozna proto tuto moznost nevyuziva 71 %. Pfedchozi tvrzni pod-
poruje 22 % dotazovanych pro které benefit nema dobré podminky. Pfesné 114 respon-
dentu (41 %), ktefi benefit nevyuzivaji, také uvedli, Ze ani do budoucna je tento benefit
nezajima.

Produkty spolecnosti XY

Vyuziti a nevyuziti benefitu v podobé produktd spole€nosti XY je pomérné vyrovnany, jeli-
koz 55 % ho nevyuziva a 45 % ano. 30 % respondentu, ktefi benefit nevyuzivaji, vdak
uvedlo, Ze to do budoucna planuji. DalSich 23 % o tento benefit nejevi zajem.

Partnerska nabidka - leasing

Poskytovani leasingu od partnerské spole¢nosti zaméstnance pfili§ nezajima, vyuziva ho
nebo v minulosti vyuzilo pouze 5 % dotazovanych. Z respondentl jen 8 % o vyuziti pfemysli
a 25 % to vubec nezajima. Nutno podotknout, Ze 15 % z respondentd o benefitu nevédélo.

Jazykova vyuka
29 % respondentd moznost jazykové vyuky vyuziva. Dle Setfeni bylo zjisténo, Zze 18 %
respondentll nema na tento benefit narok.

Den pro dobrovolné ¢innosti

VétSina respondentl (91 %) uvedla, Ze volno na vykonani dobro¢inné €innosti nevyuziva.
Dal3ich 34 % svou odpovéd doplnilo tim, Ze je tento benefit nezajima a 14 % o nabidce
tohoto benefitu nevédélo.
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Prizkum oblasti nabidky benefitt také zjistoval, jak si nabidka benefitli spole¢nosti XY vede
v porovnani s nabidkou konkurence. Velice pozitivnim vysledkem je, ze témé&r polovina do-
tazovanych, tedy 49 %, je toho nazoru, ze spole¢nost XY ma lepsi portfolio benefitd nez
konkurence. Graf 14 nam také odhaluje, Ze jen 21 % dotazovanych méli v pfedchozim za-
méstnani lepsi nabidku benefitd nez nyni. Dale také bylo mezi respondenty 19 % novackd,
pro které je spole€nost XY prvnim zaméstnavatelem.

Graf 14 Porovnani nabidky benefitt spolecnosti XY a konkurence
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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7.4 Odmeéna a motivace

Odménovani zaméstnancu se sklada z mnoha prvkil a je dulezité, aby se v tomto systému

orientoval i sam zaméstnanec.

Otazka 12 se dotazovala respondentd, zda jim je jasny zpUsob, jakym je stanoveno jejich
mzdové ohodnoceni. Je dobrym znameni, Ze vice nez tfi étvrté respondentl (83 %) vi nebo
alespon tusi, jakym zpusobem je jejich mzdové ohodnoceni stanoveno. Pouha 4 % respon-
dentd nema vibec ponéti, jak je jejich mzdové ohodnoceni uréovano.

Graf 15 Znalost stanoveni viastniho mzdového ohodnoceni

@ Spise ne

. £

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

44%

Z grafu 16 je patrné, Ze z hlediska charakteru odmén, motivuji 79 %, tedy 311 respondentu,
spiSe penézni odmeény. 21 % dotazovanych naopak uvadi, Ze jsou motivovani spise nepe-
néznimi odménami. U motivace penéznich ¢i nepenéznich odmén z hlediska pohlavi, vy-
sledky neukazaly zadné zésadni rozdily mezi Zenami a muzi.

Graf 16 Preference odmén z hlediska jejich charakteru
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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V této kategorii se dalSi 3 otazky zabyvaly tim, zda respondenty motivuje k lepSimu pracov-
nimu vykonu zakladni mzda, variabilni slozka a zaméstnanecké vyhody.

Zakladni mzda neni/spiSe neni podle 56 % respondentt motivacni z hlediska jejich lepsiho
vykonu. Dotazovani, ktefi zamitli motivacni uCinek zakladni mzdy, patfi mezi zaméstnance
prevazné z provoznich oddéleni a ze skupiny Vymahani, karty, Back-Office, tento vysledek
neni prekvapivy, jelikoz v téchto oddélenich byvaji niz§i mzdy nez u specialistu.

Graf 17 Motivaéni ucinek zakladni mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

V porovnani se zakladni mzdou je pro respondenty a jejich pracovni vykon variabilni sloZka
mnohem vice motivaéni. Zadny z respondentti neuved| odpovéd ,Ne* a pouhych 5 % zvolilo
~opiSe ne“. VySe variabilni slozky byva navazana na klicové ukazatele, které znaci jak pini
zaméstnanci nastavené plany. Neni proto divu, Zze variabilni slozka motivuje 84 % dotazo-
vanych k lepSimu vykonu.

Graf 18 Motivacni uc¢inek variabilni slozky
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Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

56



Dle analyzy zaméstnaneckych vyhod v pfedchozich kapitolach bylo zjisténo, ze zadné ze
zameéstnaneckych vyhod nejsou zaméstnanclm poskytovany za jejich pracovni vykon a
vysledky. Z grafu 19 je patrné, ze zaméstnanecké vyhody maji uplné nejmensi motivacni
ucinek pro lepsi vykon dotazovanych zaméstnancu. ,Ne“ a ,SpiSe ne” dohromady uvedlo
94 % respondentu a jen 6 % zvolilo ,Spise ano”.

Graf 19 Motivacni uc¢inek zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

7.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Dotaznikové Setfeni odhalilo, Ze prevazna €ast respondentl 43 %, ktefi jsou zaméstnani
ve spolecnosti XY, maji od svych nadfizenych stanovené ukoly a cile. DalSich 34 % uvedlo,
Ze spiSe vi, co se od nich oCekava a jaké jsou jejich ukoly a cile. Pfes tyto pozitivni vysledky
se v8ak mezi respondenty naslo i 20 %, ktefi od svého nadfizeného spiSe nemaji zadané
ukoly a cile. Pouze 3 % dotazovanych uvedlo, Ze nema Zadné ukoly a cile zadané svym
nadfizenym. Vysledné odpovédi jsou stejné i pfi pohledu na respondenty z hlediska po-
bocky, na které pracuji, plati, Ze védi i spiSe védi, co se od nich ofekava.

Graf 20 Stanoveni ukolt a cilt od nadfizeného
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Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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Odpovédi na otazku 18: Jak €asto probiha hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?, méli
pozitivni vysledky. Bylo zji§téno, Ze vS§em respondentim je alespon jednou ro¢né poskyt-
nuto hodnoceni jejich pracovniho vykonu nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by mu hodno-
ceni nebylo zprostfedkovano.

Mezi dotazovanymi je 59 %, jimz je poskytovano hodnoceni kvartalnég, pfi bliz§im pohledu
bylo zjisténo, ze vétSinu téchto respondentll tvofi provozni oddéleni a skupina Vymahani,
Karty, Back-Office. Skupina v zastoupeni 32 % je hodnocena ro¢né&, mezi tyto respondenty
patfi vétSinové specialisti z podpurnych oddéleni. 9 % respondentd, ktefi uvedli, Ze jsou
hodnoceni mésicné, jsou zaméstnanci opét provozu a skupiny Vymahani, Karty, Back-
Office, ktefi jsou zaméstnani méné nez 1 rok.

Graf 21 Frekvence hodnoceni pracovniho vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020

Pro hodnoceni pracovniho vykonu je dullezité, aby manazefi dokazali svym podfizenym
vyjmenovat a ohodnotit véci, ktery se jim béhem hodnoceného obdobi povedli, ale zaroven
predat i konstruktivni kritiku, ktera by méla pfinést urcité zlepSeni do dalSiho hodnoceni.
Graf 22 zobrazuje grafické zpracovani odpovédi na otazku: Je Vam hodnoceni Vaseho
vykonu zprostfedkovano srozumitelné?

Graf 22 Kvalita hodnoceni pracovniho vykonu
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Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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45 % dotazanych dostava od svého nadfizeného dobfe zkonstruované hodnoceni, vi, ¢eho
dosahli a zaroven, co by méli pro pristé zlepsit. Dale 33 % pfipustilo, Ze hodnoceni svého
vykonu také dostavaji, ale malo kdy védi, jak svuj vykon pro pfis§té posunout na vysSi uro-
ven. Ze 17 % respondentu, ktefi uvedli ,ManazZer mi neposkytuje konstruktivni hodnoceni
mého vykonu®, tvofilo 6 % provoz a 9 % skupina Vymahani, Karty, Back-Office. U téchto
skupin by bylo dobré zjistit, jakou formou nadfizeni zprostfedkovavaji hodnoceni svym za-
méstnancum, ovSem jednalo se o menSi procentualni zastoupeni, vétSina dotazanych
Z téchto oddéleni je vSak s kvalitou hodnoceni spokojena.

Dal3i otazka zjiStovala, zda nadfizeni ze spole€nosti XY umi poskytnout i hodnoceni formou
ustni pochvaly ¢&i uznani. Tato forma nic nestoji, ale dokaze byt velmi ucinna. Vysledky
pfinesly velmi pozitivni zjiSténi, Ze slova chvaly a uznani umi poskytnout nadfizeni 46 %
respondentd. DalSich 27 %, odpovédélo ,Spise ano”.

Graf 23 Slova uznani a pochvaly
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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Hodnoceni zaméstnanci by meélo byt ur€itym zplsobem motiva¢ni pro nadchazejici ob-
dobi, toto tvrzeni zjiStovala otazka 21. Vice nez polovina (56 %) dotazovanych potvrzuje,
Ze hodnoceni pracovniho vykonu ma motivaéni vliv. Zaméstnanci by méli umét s hodnoce-
nim pracovat, a to i s konstruktivni kritikou jejich vykonu, z respondentl vSak 21 % uvadi,
Ze je negativni zpétna vazba stresuje a dalSich 18 % pfiznava, Ze nevi, jak s vysledky hod-

noceni nalozit.

Graf 24 Motivaéni ucinek hodnoceni pracovniho vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

Analyza systému odménovani a dotaznikové Setfeni pfinesly zajimavé vysledky, nutno po-
dotknout, ze prfevazné pozitivni, pfesto vSak byly odhaleny slab$i oblasti, které by bylo
dobré prehodnotit, popfipadé pfenastavit.

Navrhy a doporuceni pro Il. okruh dotaznikového Setreni:
Spokojenost v zameéstnani

Okruh otédzek zamérujici se na spokojenost respondentl v zaméstnani, zjistil, Ze je vétSina
zaméstnancul u spolecnosti XY spokojena. Mezi nespokojené respondenty patfily hlavné
provozni tymy a skupina Vymahani, Karty, Back-Office. Hlavni divody nespokojenosti,

které respondenti uvedli, byly ,Chybéjici karierni rast®, ,Zakladni mzda®, ,Pracovni pod-
minky (Vybaveni/funkénost a pripojeni/...)."

Je znamo, Ze na provoznich pozicich byvaji zakladni mzdy €asto nizSi nez u specialistu
apod., coz potvrzuje i fakt, ze dobré finanéni ohodnoceni bylo mezi tfemi nejdilezit&jSimi
faktory, které zaméstnani ve spolec¢nosti XY podle respondentd splfiuje. Spole¢nost, zde
muze udélat pouze jedno, a to podporovat své zaméstnance v osobnim rozvoji a vzdélani,
aby se ¢asem mohli posunout na jiné pracovni pozice, ¢imz budou mit vy§$i mzdu a splini
se jim kritérium karierniho ristu.

Navrhy a doporuceni pro lll. okruh dotaznikového Setreni:
Zaméstnanecké vyhody

Nabidka benefitu je skvélym nastrojem pro spolecnosti, je tedy velmi dulezité, aby ji spo-
le€nosti dokazaly dobfe vyuZivat. V dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze zhruba polovina
respondentl ze spolecnosti XY nevi nebo si neuvédomuje, kolik zaméstnaneckych vyhod
jim zaméstnavatel poskytuje, coz je velka chyba a zaroven velka pfilezitost. Benefity by
meély byt né€im, co zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim na vic, jako odména za
loajalitu, projev zajmu o jejich spokojenost a péce o né.

V oblasti komunikace by tedy mym navrhem pro spoleCnost XY byly nasledujici body.

1. Vizudl zobrazuji nabidku benefitu. V prostorach spole¢nosti je mnoho mist, kam
by se dal umistit vizual, ktery by zaméstnanclim pfipominal, jaké vS§echny zamést-
nanecké vyhody jim spoleCnost poskytuje. Nevyhodou pro zaméstnavatele je, ze
zaméstnanci berou €asto nabidku benefitl jako samozfejmost a nékteré benefity za
zaméstnanecké vyhody ani nepovazuji, zaméstnanci by tedy pomoci nenasilného
grafického zpracovani vidéli konkrétni benefity a jejich celkové mnozZstvi.
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2. Zkraceny prehled nabidky benefitli umistény na intranetu. Spole¢nost XY ma

samoziejmeé vnitfni predpis, ktery detailné popisuje zaméstnanecké vyhody a jejich
podminky. Dokument je zdlouhavy a jsou tam informace, které pfimo zaméstnance
uplné nezajimaji. Doporu€ovala bych tedy vytvofeni portalu nebo zalozky na intra-
netu spolecnosti XY, kde by byly jednotlivé benefity vyjmenovany a predstaveny,
tedy jen zakladni udaje, které jsou potieba pro jejich Cerpani. Pokud by zaméstna-
nec chtél védét vétsi detail, mohl by ho portal odkazovat i na proceduru a zamést-
naneckych vyhodach.

Kampan zamérena na zaméstnanecké vyhody. Zde muj navrh stoji na spolupraci
personalniho oddéleni a marketingu. Bylo by pro spole¢nost prospésné, kdyby jed-
nou za ¢as pomoci interni komunikace &i intranetu vysla zprava pfipominajici na-
bidku benefitll. Zpravy by se mohly zamérovat na predstavovani jednotlivych bene-
fitd nebo na novinky, jak je mozné je uplatiiovat. Kazda spole€nost ma urcitou miru
fluktuace, a proto pfipominat nabidku benefitl urcité neni na Skodu, nové pfichozi
se dozvi, jaké vyhody je Cekaji a dlouhodobé zaméstnani si pfipomenout co vSechno
jim jejich zaméstnavatel poskytuje.

Vyhody plynouci z vyse uvedenych navrhi:

Zaméstnanci si uvédomi, co jim spolecnost XY poskytuje

Podpora zaméstnancu ve vyuZivani benefiti

Vyjasnéni ¢erpani podminek benefiti zaméstnancum

Zaméstnanci mohou vnimat komunikaci o zaméstnaneckych vyhodach jako vétsi
zajem a péci o né

Spolec¢nost XY by mohla vést zmifiovanou marketingovou kamparn obzvlast na benefity,
které zaméstnanci vyuzivaji méné nebo na benefity, které zaméstnanci v dotaznikovém
Setfeni uvedli jako zbyte€né. Den volna pro dobrovolné €innosti patfil mezi 3 benefity, které
zameéstnanci oznacili jako zbyte¢né. Tento benefit je vSak v nabidce na zakladé pozadavku
matefské spolegnosti, spolednost XY ho tak nem@ze vyskrtnout. Cerpani tohoto dne volna
by mohl sam zaméstnavatel podpofit tim, Ze by vymyslel nebo nalezl dobrovolnickou akci,
kam by se mohli zaméstnanci pfihlasit.

Vyhody plynouci z vyse uvedenych navrhi:

Zameéstnanci nemusi hledat dobrovolnické akce sami

Podpora vztah( na pracovisti, tim Ze by skupina zaméstnanct spolupracovala na
dobré véci mimo pracovisté

Zaméstnavatel by mél opravdu pfehled o tom, Ze zaméstnanci dobrovolnickou ¢in-
nost provadéli

ZvySilo by se tim ¢erpani tohoto benefitu, coz by uspokojilo materskou spole¢nost
Spole¢nost XY by zvysila svou atraktivitu, tim Ze by se podilela na dobrovolnickych
Cinnostech

Spolecnost XY by i diky tomuto benefitu splriovala prvky CSR (Corporate Social
Responsibility)
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Vzhledem k souasné pandemické situaci byla oblast zaméstnaneckych vyhod jednou
z hlavnich prilezitosti, kde bylo mozné nalézt moznosti ke snizeni naklad. Mlj navrh a
vypocty se zamérfuji na Upravu vyplaceni cafeterie, coz by vedlo k Uspofe nakladu. Své
vypocty jsem provadéla na zakladé udaji z roku 2019, aby byly vyuzity data za normalni
podminek (neovlivnéné pandemickou situaci).

Cafeterie

Soucasné nastaveni cafeterie spociva v rozdéleni zaméstnanct do 4 kategorii odmeén
podle délky jejich zaméstnaneckého poméru. Vyplaceni odmén neni navazano na jejich
uvazek a ro¢ni pfispévek je jim vyplacen na zacatku roku.

K 1.1.2019 méla spolecnost X zaméstnancl. Jak je vidét v nasledujici tabulce, rozlozeni
v kategoriich odmén bylo velice neefektivni, jelikoz se v nejdrazsi kategorii za€ali kumulovat
zameéstnanci, ktefi ve spolecnosti délaji déle nez 5 let.

Tabulka 5 Stav cafeterie 2019 ve spolecnosti XY

: Procento Roéni
Kategorie . 7 o
zaméstnancu prispévek
meéné nez 1 rok v€etné 23% 4.000 K¢
vice nez 1 rok méné nez 2 roky vcetné 16% 8.000 K¢
vice nez 2 roky a méné nez 5 let vCetné 24% 16.000 K&
vice nez 5 let 37% 24.000 Ké

Zdroj: Vlastni zpracovani dat spole¢nosti XY

Nyni nasleduji tfi scénare, které jsou navrZzeny pro upravu cafeterie spole¢nosti XY.

SCENAR 1 (Uvazek)
Rozdéleni zaméstnancu by bylo do 4 kategorii (jako v sou€asnosti) s nasledujicimi
ro¢nimi pfispévky:

o Ménénez1rok (VEetn@).........ovviiiiii 4.000 K&
o Vice nez 1 rok a méné nez 2 roky (v€etn@)............cocvveeeennnn. 8.000 K¢
o Vicenez 2 roky améné nez 5 let (véetné)...............ccoeenenn. 16.000 K&
0 Vicenez b let... oo 24.000 K¢

- Roéni pfispévek by byl vyplacen jednorazové na zacatku roku a nové pfichozim
zameéstnancum po zkuSebni dobé (zkracen poméroveé podle mésice jejich nastupu)

- Zména by se projevila pfi vyplaceni odmény, ktera by byla kracena dle jejich uvazku.

- Podle mych vypodétl by timto scénafem spolecnost usetfila 3,26 % oproti soucas-
nému stavu.

SCENAR 2 (Uvazek, zména frekvence ve vypldceni)
- 4 kategorie a ro¢ni pfispévky stejné jako v soucasnosti (Tabulka 5)
- Prispévek by byl kracen podle uvazku zaméstnance
- Ro¢ni prispévek by byl rozdélen na 4 stejné Castky, které by byly vyplaceny na za-
Catku kvartalu. Nové nastupy by dostali pfispévek az po zkusebni dobé
- Tento scénar by spolecnosti usetfil 9,24 % ze sou€asnych nakladl cafeterie
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SCENAR 3 (Uvazek, zména frekvence vypldceni, zména odmény, nové kategorie)
- 7 kategorii zaméstnancu s novymi roénimi prispévky:

Tabulka 6 Scénar 3 - podminky cafeterie

_ Procento Ro¢ni
Kategorie . . o .
zameéstnancu prispévek

Méné nez 1 rok (v€etné) 23% 6.000 K&
Vice nez 1 rok a méné nez 2 roky (vCetné) 16% 8.000 K&
Vice nez 2 roky a méné nez 3 roky (v€etné) 11% 10.000 K¢&
Vice nez 3 roky a méné nez 5 Let (vCetné) 13% 12.000 K¢
Vice nez 5 let a méné nez 10 let (vCetné) 14% 14.000 K¢
Vice nez 10 let a méné nez 15 let (v€etné) 13% 16.000 K¢&
Vice nez 15 let 10% 18.000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani dat spole¢nosti XY

- Prispévek by byl kracen podle uvazku zaméstnance

- Ro¢ni prispévek by byl rozdélen na 4 stejné Castky, které by byly vyplaceny na za-
¢atku kvartalu. Nové nastupy by opét dostali pfispévek az po zkusebni dobé (kracen
pomérové podle obdobi jejich nastupu).

- Scénar 3 by spolecnosti uspofil 34,53 % ze soucasnych nakladu cafeterie.

Dny dovolené nad ramec zakona

Z dotaznikoveého Setfeni dale vySlo, ze dny dovolené navic jsou pro zaméstnance jednim
Z nejoblibenéjSich benefitd. Pomoci analyzy poskytovani tohoto benefitu, bylo zjiSténo, ze
dny nevyCerpané dovolené predstavuiji pro spoleénost XY velké naklady, které se, pokud
je zaméstnanec nevycerpa, pienasi do dalSiho roku. Zaroven se zaméstnancim tyto dny
nevycerpané dovolené navic proplaci. Jelikoz jsou dny volna navic velice dllezitou soucasti
benefitd pro zaméstnance, nepfichazelo jejich odebrani v ramci Uspory v Gvahu.

Navrhem pro spole¢nost je, aby dny volna navic neposkytovala jako fadnou dovolenou,
kterou upravuje zakon, nybrz jako dny placeného pracovniho volna, kde si podminky muze
spole¢nost upravovat sama vice flexibilné.

Vyhody plynouci z vyse uvedenych navrhi:
- Zameéstnancum zustane stejny pocet dni volna jako dosud
- Narok na tyto dny volna vznika az po vy€erpani zakonem dané dovolené
- Dny placeného volna se v pfipadé nevyCerpani nebudou pfenaset do dalSiho roku
a nebudou se zaméstnanclm ani proplacet
- Dny placeného volna se nebudou pfi odchodu ze spole¢nosti zaméstnanci propla-
cet.
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Navrhy a doporuceni pro IV. okruh dotaznikového Setreni:
Motivace a odména

V oblasti odmény a motivace byly odhaleny drobné nedostatky, které by bylo dobré napra-
vit, jelikoz Setfeni ukazalo, ze pro vétSinu zaméstnancu je penézni odménovani vice moti-
Zjisténo, ze zakladni mzda zaméstnancu ve spole¢nosti XY neni stanovena pomoci zadné
metodiky. Zakladni mzdu pfi nastupu nového zaméstnance navrhuje jeho nadfizeny a vySi
této mzdy musi nasledné odsouhlasit feditel personalniho oddéleni. Dodrzuji se samozie-
jmé zakladni zasady, aby byla dodrzena rovnost odmény za stejnou praci, respektovani
vys$e disponibilnich mzdovych prostfedki dle roéniho planu a spravedlivost dle jednotlivych
kategorii, neni vSak zaveden zadny systém, ktery by ulehéil praci a systém pfi vytvareni
mezd noveé nastupujicich zaméstnancu.

Pro lepSi orientaci, administrativu a zavedeni pevného systému odménovani bych navrho-
vala spole¢nosti XY implementaci HAY metodiky. Tato metodika spo€iva v urcitém hodno-
ceni pozic, pomoci bodovaci metody, kde je kazda pracovni pozice zafazena do HAY
urovné s urcitym pocétem bodu. Pracovni pozice jsou nasledné posuzovany z hlediska fe-
Seni problému, odpovédnosti a pravomoci a také znalosti a dovednosti, jez bude potfeba,
aby zaméstnanec na tomto misté vlastnil a osvojil. Zavedeni metodiky pro stanoveni za-
kladni vySe mezd by mohlo jednak zjednodusit a zefektivnit proces odménovani, ale také
ucinit zplsob odménovani vice transparentnim a Iépe pochopitelnym pro své zaméstnance.

Respondenti uvedli, Ze pro né ma variabilni slozka nejvétsi motivujici ucinek, je tedy v za-
jmu spole€nosti, aby nastaveni a pInéni cili zaméstnancl bylo efektivné navazano na vysi
vyplacené variabilni slozky. Spole€nosti XY bych tak navrhovala nastavit fadnou kontrolu a
pravidelné analyzy vyplacenych variabilnich slozek ze strany personalniho oddéleni, jelikoz
ve stanoveni vySe variabilnich sloZzek maji momentalné nejvétsi slovo pfimi nadfizeni za-
meéstnancu, neni tak dohlizeno, zda nejsou cile lehko dosazitelné.

Vyhody plynouci z vyse uvedenych navrhi:
- ZjednoduS$eni a efektivita
- Transparentnost
- LepS§i administrativa
- Analyzy a kontroly
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Navrhy a doporuceni pro VI. okruh dotaznikového Setreni:
Hodnoceni pracovniho vykonu

Béhem dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vSichni zaméstnanci dostavaji pravidelné
hodnoceni pracovniho vykonu od svych nadfizenych, coz je velice dobry vysledek. Mana-
Zefi ve spolecnosti XY, umi svym podfizenym zaméstnancim poskytovat zpétnou vazbu a
pouzivaji i slova chvaly a uznani. Maly nedostatek byl zjistén u otazky, zda je hodnoceni
pracovniho vykonu motivuje, z vysledkl se zda, Zze néktefi zaméstnancl neumi s vysledky
svého hodnoceni pracovat. Z respondentt 21 % uvadi ,SpiSe ano, ale z negativni zpétné
vazby jsem ve stresu“ a zbylych 6 % ,Ne, jsem toho nazoru, Ze praci vykonavam, jak nejlépe
mohu“. Navrhovala bych proto zavedeni hodnoticiho formulafe, kam by si zaméstnanci,
ktefi to potfebuji, zanesli spoletné s manazZzerem oblasti, ve kterych by se mohli zlepSit nebo
konkrétni ukoly i cile, kterych by mohli do pFistiho hodnoceni dosahnout ¢&i.
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Zaver

Systém odménovani zaméstnanc je velice citlivé téma, jak pro zaméstnance, tak pro spo-
le¢nost, je vSak také velmi u¢innym a dllezitym nastrojem pfi fizeni lidskych zdroju. Pravé
pro predchazejici tvrzeni by se kazda spoleCnost méla snazit pfistupovat k odmérnovani
individualné a nastavit si svuj jedineény systém odménovani, ktery bude odpovidat potre-
bam zaméstnancl i moznostem spole¢nosti. Bez procesu odménovani by Zadna spolec-
nost na trhu prace nemohla fungovat, protoze jak se fika: ,Bez prace nejsou kolace,” a
zaroven vSichni vime, Ze kolaCe nejlépe chutnaji po dobfe odvedené praci. Pfesné jako
v osobnim zivoté, tak i v praci chce Clovék citit jistotu a bezpedi, v pracovnim svété je tato
uloha na zaméstnavateli, aby ve svych zaméstnancich vzbudil davéru, motivaci, projevil
péci a dokazal ocenit jejich dobfe odvedenou praci.

Cilem prace bylo prozkoumat systém odménovani zaméstnancl ve spolecnosti XY, urcit
mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna fedeni. Nasledné identifikovat, zda je
celkovy systém odménovani zaméstnancl ve spolec¢nosti XY nastaven ve shodé s potre-
bami zaméstnancl a zda na né ma sv(ij motivaéni ucinek.

Za téchto okolnosti, kdy v Ceské republice panuje pandemicka situace, pfinesla tato prace
i dalSi pfinosy, a to v podobé nalezeni pfilezitosti ke snizeni naklad( v nabidce zaméstna-
neckych benefitl.

Teoreticka ¢ast této prace vychazi z nastudovani odborné literatury a obsahuje dulezita
fakta tykajici se pracovni motivace, odménovani zaméstnancu a poskytovani zaméstna-
neckych vyhod.

Vlastni Setfeni zahrnovalo pfedstaveni spole€nosti XY, analyzu jejiho systému odménovani
a nabidky zaméstnaneckych benefitl. Analyza systému odmérnovani ve spole€nosti XY ob-
sahovala popis mzdového fadu a jaké vSechny slozky mezd a pfiplatky jsou v ni uplatfio-
vany. Dale nasledovalo predstaveni jednotlivych zaméstnaneckych benefiti a jejich podmi-
nek, které spoleCnost svym zaméstnancum poskytuje.

Dotaznikové Setfeni nepfineslo zadné znepokoijujici vysledky, které by mohly narusit chod
spole¢nosti, ale drobné nedostatky a pfilezitosti pro zlepSeni nalezeny byly. Navrhy a do-
poruceni, které byly pro spole€nost XY vypracovany, obsahuji napady, jak podpofit vyuzi-
vani zaméstnaneckych vyhod a zaroven zvysit povédomi o nabidce benefitu spole¢nosti
XY, dale jak uspofit Cast nakladd pomoci Upravy poskytovani konkrétnich benefitu.

V prubéhu pfiprav mé diplomové prace spole¢nost uz nékteré zminéné navrhy do své na-
bidky zaméstnaneckych vyhod zavedla, na nékterych jesté stale pracuje a chysta se je v
brzké dobé zrealizovat.

Pro spole¢nost XY odhalilo dotaznikové Setfeni i fadu velice pfiznivych vysledkl. Pfevazna
¢ast zaméstnancu je ve spole€nosti XY spokojena a nabidka benefitt jim velmi vyhovuje,
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zaroven je jim poskytovano pravidelné hodnoceni jejich pracovniho vykonu, které opét pre-
vazna Cast dokaze vyuzit ke zlepSeni svého prace.

Spolecnost XY se snazi ke svym zaméstnancum pfistupovat s velkou péci, dle rozlozeni
zameéstnancu z hlediska délky jejich pracovniho poméru to vnimaiji i zaméstnanci, je vidét
vysoka mira loajality z jejich strany, jelikoz je ve spoleCnosti opravdu velké mnoZstvi lidi,
ktefi ve spole¢nosti plisobi déle nez 10 let.

Diky praktické casti bylo potvrzeno, ze neni jednoduché teorii vzdy pIné aplikovat v praxi,
spole¢nost XY si v8ak uvédomuje, jakou hodnotu maji jeji zaméstnanci a soustifedi se na
to, aby jak v sou€asné, tak i budouci dobé zaméstnanci védéli, ze si jich vazi.
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Priloha 1 Dotaznik

1.

Jste spokojen/a na vasi soutasné pracovni pozici?

a)
b)
c)
d)

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Pokud jste uvedl Spise ne/Ne, uvedte prosim divod, pro¢ nejste spokojen na vasi sou¢asné pra-
covni pozici
(Odpovézte prosim, pokud jste na predchozi otdzku odpovédeél/a Ne nebo Spise ne)

a)
b

o O

)
)
)
)

> 0

= = 5 0Q
= —

—
~
~

=

Zakladni mzda

Nabidka benefit{

Nemoznost dosdhnout nastavenych cild, které jsou spojeny s vysi variabilni slozky
Pracovni podminky (Vybaveni/Funkénost systémd a pripojeni/...)
Napln prace

Nejasné zadané ukoly

Nemoznost daliho vzdélavani/rozvoje

Vztah s pfimym nadfizenym

Vztahy v pracovnim tymu

Celkova atmosféra na pracovisti

Chybéjici karierni rdst

jiné

Jaké tii faktory jsou pro Vas dulleZité a splfiuje je vase souc¢asné zaméstnani ve spole¢nosti XY?

0

OO oODoOo0oooooogoo

Autonomie

Stabilita

Osobni rozvoj

Dobré finan¢ni ohodnoceni
Pracovni prostfedi
Rozmanitost prace

Tvarci ukoly

Slozité ukoly - vyzvy
Zajimava ndpln prace
Pratelské vztahy na pracovisti
Pracovisté blizko bydlisté
Jistota prace

Siroka nabidka benefit(i
Ziskani zkusenosti a praxe

Kolik benefitl Vam dle vaseho néazoru spole¢nost XY poskytuje?

74adné benefity mi zaméstnavatel XY neposkytuje
1-5

6-10

11-15

16-20

21-25
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5. Seradte prosim dle vasich preferenci nasledujici nabidku benefitd ve spole¢nosti XY.

Nejoblibenéjsi pfesurite nahoru, méné oblibené dolu.

Penzijni pfipojisténi

Zivotni pojisténf

Home Office

Cafeterie

Kdva a ¢aj zdarma

Odmeéna k pracovnimu vyroci

Odmeéna k Zivotnimu vyroci

Multisport karta

Dovolena nad rémec zakona

Produkty spole¢nosti XY

Partnersky nabidka - leasing

Jazykova vyuka

Platebni karta — e-stravenky

Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele

Den pro dobrovolnické ¢innosti

Pfispévek na stravné
Celofiremni Spolecenské akce - vecirky

Tymové akce - Teambuilding

Zazemi pro kola a sprchy

Flexibilni pracovni doba (mimo provozni Utvary)

Partnerské slevy

6. Které benefity jsou podle Vas zbytecné? Vyberte prosim max 3.
[0 Penzijni pfipojisténi

Zivotni pojisténi

Home Office

Cafeterie

Kdva a Caj zdarma

Odmeéna k pracovnimu vyroci

Odména k Zivotnimu vyroc¢i

Multisport karta

Dovolena nad ramec zdkona

Produkty spole¢nosti XY

Partnersky vyhodny leasing

Jazykova vyuka

Platebni karta — e-stravenky

Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele

Den pro dobrovolnické ¢innosti

Pfispévek na stravné

Celofiremni Spolecenské akce - vecirky

Tymové akce - Teambuilding

Zazemi pro kola a sprchy

Flexibilni pracovni doba (mimo provozni Utvary)

I e Y
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7. Jaky benefit/y vdm v nasi nabidce chybi? Co byste uvitali?

8. Meély benefity vliv na vase rozhodnuti pracovat ve spole¢nosti XY pfipadné nezménit zaméstnani?

a)
b)

Ano
Ne

9. Pokud ano, tak které (max 3).

I ) A |

Penzijni pfipojisténi

Zivotn{ pojisténi

Home Office

Cafeterie

Kdva a ¢aj zdarma

Odmeéna k pracovnimu vyroci
Odmeéna k Zivotnimu vyroci
Multisport karta

Dovolena nad ramec zdkona
Produkty spole¢nosti XY
Partnersky vyhodny leasing
Jazykova vyuka

Platebni karta — e-stravenky

Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele
Den pro dobrovolnické ¢innosti

Pfispévek na stravné

Celofiremni Spolecenské akce - vecirky

Tymoveé akce - Teambuilding
Zazemi pro kola a sprchy

Flexibilni pracovni doba (mimo provozni Utvary)
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10. Které z nasledujicich sou¢asnych benefitll vyuzivate?

Pokud benefit nevyuzivdte, uvedte prosim ddvod.

Vyuzivam

NevyuZivam

Benefit neni pro mé vhodny

Na benefit nemam narok

Nezajima mé to

O benefitu jsem nevédél/a

Podminky benefitu mi nevyhovuji

V budoucnu planuji benefit vyuzit

Penzijni pfipojisténi

Zivotni pojisténf

Home Office

Cafeterie

Kdva a ¢aj zdarma

Odmeéna k pracovnimu vyroci

Odmeéna k Zivotnimu vyroci

Multisport karta

Dovolena nad rémec zakona

Produkty spole¢nosti XY

Partnersky vyhodny leasing

Jazykova vyuka

Platebni karta — e-stravenky

Otcovska poporodni péce a doplatek zaméstnavatele

Den pro dobrovolnické innosti

Pfispévek na stravné

Celofiremni Spolecenské akce - vecirky

Tymové akce - Teambuilding

Zazemi pro kola a sprchy

Flexibilni pracovni doba

Vv

11. Byla pro Vas nabidka benefitl ve vaSem predchozim zaméstnani atraktivnéjsi?

a) Ano
b) Byla srovnatelna

c) Ne

d) Toto je mé prvni zaméstnani

12. Je vdm zndmo, jakym zptisobem je stanoveno Vase mzdové ohodnoceni?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spisene
) Ne

(o

13. Viyberte prosim, které odmény Vas motivuji vice:
a) Penéiniodmény
b) Nepenéini odmény
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Motivuje Vas k lepSimu vykonu vyse vasi zakladni mzdy?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

Motivuje Vas k lepsSimu vykonu vySe vasi variabilni slozky?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

Motivuji Vas k lepSimu vykonu zaméstnanecké vyhody?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

Mate od Vaseho nadfizeného jasné definované ukoly a cile, které mate splnit?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

Jak ¢asto probiha hodnoceni vaseho vykonu?
a) Mesicné

b) Kvartdlné

c) Rocné

d) Pouze na konci mé zkusebni doby

e) Nedostal/a jsem zpétnou vazbu nikdy

Je Vam hodnoceni vaseho vykonu zprostfedkovano srozumitelné?
a) Vidyvim, cojsem udélal dobfe a na ¢em musim pro pristé zapracovat

b) Manazer mé chvali, ale nevim, jak mohu pfisté byt lepsi
c) Manazer mivytyka, co jsem udélal sSpatné, ale nezmini mé Uspéchy
d) Manazer mi neposkytuje hodnoceni mého vykonu

Vyuziva Vas nadfizeny slova uznani a pochvaly sméfované k vaSemu pracovnimu vykonu?
a) Ano

b) Spise ano
c) Spisene
d) Ne

Motivuje Vas hodnoceni vaseho vykonu?

a) Ano, pozitivni i negativni vazbu vyuZiji k tomu, abych byl pristé lepsi.
b) Spise ano, ale z negativni zpétné vazby jsem ve stresu.

c) Spise ne, nevim jak s vysledky pracovat.

d) Ne, jsem toho nazoru, Ze praci vykonavam, jak nejlépe mohu.
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22.

23.

24,

25.

26.

Jak dlouho ve spoleénosti XY pracujete?
a) Méné nez 1 rok (véetné)

b) 1-2 roky (véetné)
c) 2-5let(vCetné)
d) 5-10 let (véetné)
e) Vicenez 10 let

V jaké divizi pracujete?

a) Vymahani, Karty, Back-Office

b) Transformation, Facility, Nakup
c) Provozni oddéleni

d) Partnership

e) Marketing & Digital

f) IT, Data & Reports management,

g) HR, Legal, Compliance, Risk
h) Finance

Na jaké pobocce pracujete?
a) Brno

b) Ostrava

c) Praha

Vyberte prosim Vase pohlavi.
a) Muz
b) Zena

Uvedte prosim Vas vék.
a) 20-32let

b) 33-45 let

c) 46letavice
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