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Abstrakt

Prvnim cilem bakalatské prace je analyzovat benefitni systém ve spole¢nosti EMT, s.r.o. a spokoje-
nost se soucasnym systémem mezi zaméstnanci této spolecnosti. Dal§im cilem je urcit nadklady na
ptijeti nového zaméstnance a porovnat to s variantou ptiddnim novych benefitd stdvajicimu zamést-
nanci. Teoreticka Cast se zabyva strategii, odménovanim zamestnanct a benefity ve v§eobecné ro-
viné spolu s popisem metod pouzitych v praktické ¢asti prace. Samotna analyza benefitniho systému
spole¢nosti EMT, s.r.o. se nachdzi v praktické ¢asti. Analyza je provedena pomoci dotaznikového
Setfeni v ramci hlavni poboCky v Praze. Z vysledkl Setfeni je provedeno zhodnoceni stavajici sys-
tému a podany navrhy na zlepSeni benefitniho systému organizace.

Kli¢ova slova

Strategie, odméenovani, benefity, motivace, pracovni spokojenost

Abstract

The first aim of the bachelor thesis is to analyze the benefit system in EMT, s.r.0. and satisfaction
with the current system among employees of this company. Another goal is to determine the cost of
recruiting a new employee and compare it with the option by adding new benefits to an existing
employee.

The theoretical part deals with strategy, remuneration of employees and benefits in the general level
together with description of methods used in the practical part of the thesis. The analysis of the ben-
efits of EMT, s.r.o. is in the practical part. The analysis is carried out through a questionnaire survey
within the main base of the company in Prague. The results of the survey are an evaluation of the
existing system and proposals for improving the organization's benefit system.

Key words

Strategy, rewards, benefits, motivation, job satisfaction
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Uvod

Pro kazdou spolecnost je péce o zaméstnance dilezitou soucasti podnikové socialni politiky,
pricemz plati, Ze kvalitni péCe o zaméstnance zlepSuje povést spolecnosti na trhu. To pomaha spo-
lecnosti udrzet si nejlepsi zaméstnance v trvalém pracovnim poméru a samoziejme, Ze i diky povésti
dobrého zaméstnavatele je pro spoleénost snazsi ziskavat nové zaméstnance. Sirok4 nabidka zamést-
naneckych benefitd je v dnesni dob¢ jednou z velkych vyhod v konkuren¢nim boji o nové zameést-
nance, predevsim v dob¢ extrémné malé nezaméstnanosti na trhu prace. Spolecnost, ktera nabizi jen
par zékladnich benefitd, by se mohla setkat s nizkou pfitazlivosti v o¢ich uchazecli o zaméstnani
nebo by mohli nekteti stavajici pracovnici odejit pracovat ke konkurenci s lepsi nabidkou benefitd.
Stale je ale hlavnim faktorem, urcujicim setrvani v dané spolecnosti, pfedevsim vyse sjednané mzdy
a dalsi okolnosti, pficemz zaméstnanecké benefity budou vzdy nécim, co je poskytovano pouze nad

ramec mzdy.

Systém zaméstnaneckych benefitli by mél vychazet z ur€itych predpokladd, které pak vedou
k jeho celkové efektivité. Zaméstnavatel by se mél snazit prubézné zkvalithovat a roz§ifovat zamést-
nanecké vyhody, aby se ptedeslo pracovnim nespokojenostem a reagovali na pozadavky svych za-
meéstnanct. Jeding€ pak muze systém benefitti pozitivné ovliviiovat motivaci nebo loajalitu k zamést-
navateli. Spokojenost pracovnikd plynouci nejen ze systému zaméstnaneckych benefitt, ale i z
vhodné nastaveného systému odménovani a celkoveé pfiznivych podminek, tak miize neptimo vést

az ke zvyseni vykonnosti, produktivity prace nebo §iteni dobrého jména spole¢nosti.

Proto cilem této bakalarské prace je analyza benefitniho systému pro zaméstnance ve spo-
lecnosti EMT, s.r.0. za pomoci dotaznikového Setfeni. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou
¢ast. Teoreticka Cast je zaméfena nejdiive na strategii fizeni, dale na odménovani zaméstnanci a
Vv posledni fazi jsou na fad€ zaméstnanecké benefity. V praktické Casti je nejdiive blize pfedstavena
spole¢nost EMT, s.r.0., dale na zakladé poskytnutych materialti od spole¢nosti a pomoci dotazniko-
vého Setfeni provedena analyza stavajiciho benefitniho systému s vyhodnocenim vysledkt a navrhy

pro zlepsSeni.
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1 Metodologie prace

Predmétem této bakalaiské prace je analyza systému benefit ve spole¢nosti EMT s.r.o.
(dale jen EMT).

Cilem bakalarské prace je zjistit, jestli firma vyuziva zaméstnanecké benefity tak, aby to
bylo pro zaméstnance i zaméstnavatele vyhodné. Nejprve se bude zjisStovat aktudlni stav benefiti,
které jsou pracovniklim nabizené. Nasledné bude ovéteno, zda jsou pracovnici se sou¢asnymi za-
meéstnaneckymi benefity spokojeni, zda je pokladaji pro sebe za vhodné a jak by je piipadné chtéli

zmeénit.

Pro naplnéni hlavniho cile bakalatské prace je tfeba nejdiive vymezit a posléze naplnit dilci
cile prace, mezi které patii:

e Studium odborné literatury pojednavajici o strategii fizeni, odménovani zaméstnanct a za-
mestnaneckych benefitech.

e Formulace hlavnich teoretickych poznatkt tykajici se uvedené problematiky.

e Studium internich material spolecnosti EMT.

e Analyza benefitniho systému prostfednictvim online dotazniku a osloveni co mozna nej-
vys$iho poctu zamestnanct hlavni pobocky EMT.

e Pomoci dotaznikového Setfeni zmapovat spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi nabize-
nymi benefity.

o Na zaklad¢ ziskanych vysledkt z dotaznikového Setfeni zjistit aktualni stav vyuzivanych be-
nefitd a spokojenost ve firmé.

® Vypocet nakladi na pfijeti nového zaméstnance a vypocet nakladu na stavajiciho.

e Vytvoreni variant benefitli pro udrzeni si stavajiciho zaméstnance.

e V pfipad¢ zjisténi nedostatkdl navrhnout ptipadné navrhy na zménu nékterych nabizenych

benefitu.

V praktické ¢asti bakalaiské prace bude predstavena spole¢nost EMT, jeji charakteristika,
organizacni struktura a posléze budou popsany jeji stavajici nabizené zaméstnanecké benefity. Dale
bude provedena analyza benefitniho systému uvedené organizace pomoci dotaznikového Setfeni a
vypocty nakladl na zaméstnance na pozici prodejce. Jak z pohledu pfijeti nového zaméstnance a

udrzeni si stavajiciho.

1.1 Techniky a metody vyzkumu

1.1.1 Cil vyzkumu a vybérovy soubor

Cilem vyzkumu je zjistit vyuZivanost a miru spokojenosti zameéstnanct s nabizenymi bene-
fity spole¢nosti EMT. Dale urcit, jaké jsou naklady na nového zaméstnance. Tuto variantu budu
porovnavat s naklady na stalého zaméstnance, kterému bychom pfidali nové benefity. Cilovou sku-
pinou vyzkumu jsou zaméstnanci zminéné spolecnosti z riznych oddéleni, ale pouze z hlavni po-
bocky, ktera se nachazi v Praze. Planovano je oslovit 30 zaméstnanct z celkového poctu ze vsech
pobocek, ktery ¢ini 53 zaméstnanci, coz odpovida 56 % celku.
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1.1.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik se sklada z 15 otazek. Pro dotaznikové Setfeni jsem se rozhodla vyuzit online do-
taznik ptes portal survio.com. Odkaz na dotaznikové Setfeni jsem zaslala jednatelce firmy, ktera ho
po zkontrolovani rozeslala mezi zaméstnance. Je zdiiraznéna anonymita Setfeni a pouzitelnost pouze
pro studijni ucely. Vzor dotazniku je k nahlédnuti v praktické ¢asti bakalaiské prace.

Dotaznik obsahuje pfevazné uzaviené otazky (60 %). Respondenti vzdy voli pouze jednu
odpovéd’ z predem urcenych moznosti odpovédi, pokud neni uvedeno jinak. Zbyvajicich 40 % ota-
zek jsou otazky oteviené, kde se ptam respondentd napi. které zaméstnanecké benefity aktivné vyu-
zivaji, jaké zaméstnanecké benefity by uvitali do budoucna atd. U dvou otevienych otazek se ptam i
na zdivodnéni jejich odpovédi.

Technika dotazniku byla vybrana pfedev§im z divodu malé ¢asové naro¢nosti, jak pro re-
spondenty, tak pro zadavatele, jednoduchosti a piehlednosti a také z diivodu rychlého ziskani vel-
kého mnozstvi dat, které dotaznikové Setfeni umoziuje.

Data ziskana z dotaznikli budou piehledn¢ shrnuta do tabulek a grafit MS Office pro nazorné
zobrazeni zjisténych vysledkd.

Dotazniky v prvni ¢asti budou vyhodnoceny jednotlivé bez vzajemnych zavislosti. Druha
¢ast analyzy bude vychazet z obecného vyhodnoceni dotazniku a poslouzi mimo jiné jako podklad
pro zvoleni spravného demografického udaje ke kazdé otazce ohledné zaméstnaneckych benefith.
Tato ¢ast tedy bude zkoumat vyhodnoceni dotazniku ve vzajemné provazanosti demografickych
udaji spolu s otazkami nasledujicimi a nasledné potvrdi ¢i zamitne spravnost zvoleného demogra-
fického tidaje k vybrané otdzce. Kazda z kategorii bude obsahovat vybranou otdzku z dotazniku, jak
z ¢asti demografickych idaju, tak z ¢asti zaméstnaneckych benefitd. Kazda skupina bude mit jiny
pocet odpovédi, protoze respondenti nebudou zastoupeni ve vSech kategoriich stejné. Data v tabul-
kach budou uvedena ve dvojim vyjadreni, jednak numericky, vyjadfuji pocet respondentti v dané
kategorii a dané problematice, jednak procentudlné. Procentualni vyjadieni bude umoziovat kompa-
raci jednotlivych odpovédi, nebot’ se bude vztahovat vzdy k dané zakladn€ — pocet odpovédi vztaze-

nych k poctu respondentti v dané skuping.

Zavérem budou zhodnoceny vysledky z dotaznikového Setfeni tykajici se zaméstnaneckych
benefit spole¢nosti EMT. V piipadé potteby budou uvedeny navrhy na zlepSeni. Vyznamna dopo-
ruceni budou pirehledné uvedena v tabulce, ktera poskytne okamzitou a snadnou orientaci. Na prvni
pohled bude patrné, které benefity jsou zaméstnanci shledavany jako dostacujici a které nikoliv.
V ptipadé nespokojenosti budou uvedeny zkracené navrhy na zlepseni, které budou nadale rozebrany
Vv pfislusné kapitole ,,Navrhy na zlepSeni®.
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Teoreticka cast

2 Strategie

2.1 Strategické Fizeni a personalni strategie

Strategické fizeni je vyznamné pfi fizeni lidskych zdroji a pfi utvareni personalni strategie.
Strategické fizeni v oblasti lidskych zdroji souvisi se systematickym a dlouhodobym ptistupem K fi-
zeni lidskych zdrojt a v ndvaznosti na zakladé¢ tohoto se realizuji strategické cile organizace firmy
z hlediska personalni strategie. Jedna se o pfistup, ktery se realizuje v souladu se strategickymi za-
méry organizace firmy a je také v souladu s korporatni strategii. Strategické fizeni lidskych zdroju
tak obsahuje zejména:

e Planovani personalnich ¢innosti v ramci organizace firmy jako soucast personalni stra-
tegie,

e Systematicky a logicky pFistup k utvareni a Fizeni personalnich procesi, které jsou za-
loZeny na firemni personalni politice z hlediska piisobeni zaméstnanct ve firmée a jsou v Sou-
ladu s hodnotami a strategickym zamérem dané firmy,

e Jednotlivé ¢innosti a procesy v Fizeni lidskych zdroji jsou formulovany v souladu s kor-
poréatni strategii firmy a z tohoto vychazejicimi strategickymi cili,

o Akceptace zaméstnancii v organizaci firmy, a to jako strategicky zdroj vyznamny k dosa-
zeni konkurenéni vyhody firmy v daném segmentu trhu, kde dand firma piisobi, tomuto také
odpovida jejich mzdové ohodnoceni a systém odménovani, ktery je v organizaci dané firmy
je prakticky uplatiiovany. (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2017,
s. 1-5)

Podle odbornych zdrojit uspésnost firem z vice jak 80 % ovliviiuje vhodné nastaveny koncept
strategického rizeni (KOL. AUTORU, 2011, s. 326). Usp&na organizace firmy musi byt schopna
reagovat na ménici se prostiedi, flexibilita firmy, utvareni nové piilezitosti. Strategické rizeni tak
vhodnym zpisobem umoziuje reagovat na zmény a napomaha dosahovani strategickych cili orga-
nizace firmy (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2017, s. 4-5). Strategické fizeni
je zalozeno na dlouhodobém Fizeni strategickych oblasti firmy, ale musi byt v souladu s vizi, posla-
nim a cili firmy, stejné jako strategické analyzy, zahrnujici externi a interni prostfedi firmy, ptipadné
navrhy organizacnich zmén, administrativni opatfeni a monitorovaci. Uplatiuji se také kontrolni
procesy v organizaci a provozu firmy (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2017,
s. 1-5).

Strategické fizeni v oblasti lidskych zdroji je praktickym vylsténim persondlni strategie
firmy. Jak jiz bylo uvedeno vyse, v souladu s korporatni strategii a strategickymi cili, je tak nutné
urcit, jakych oblasti ve firmé chceme dosahnout:
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= Jaké bude mit organizace firmy poslani, firemni filozofii v souladu s kerporatni strategii,

a také v kontextu strategickych cilii firmy a jednotlivymi funkénimi strategiemi firmy, kam ta-

dime personalni strategii,

=  Musime urcit, jakou bude mit firma roli na trhu, jak bude vnimana vefejnosti, jak bude eta-

blovana na konkrétnim trhu, kde chce firma podnikatelsky pisobit,

Jakymi externim pozitivnim nebo negativnim vlivim musi firma ¢elit ve svém oboru,
kde podnika, jak je mozné zajistit opatfeni z hlediska externich faktor( na zakladé vystupt
v souhrnné SWOT analyze,

Jakym internim pozitivnim nebo negativnim vliviim musi firma ¢elit v ramci daného
trhu, jak je mozné zajistit opatfeni z hlediska internich faktorti na zakladé vystupt v sou-
hrnné SWOT analyze,

Jaké ma organizace firmy hlavni silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby, které vy-
plyvaji ze strategické analyzy z vystupt souhrnné SWOT analyzy,

Jaké strategické cile chce organizace firmy dosahnout z hlediska personilni strategie
v souladu s korporatni strategii firmy,

Jak bude vytycenych strategickych cili dosaZeno, jaké konkrétni nastroje a opatieni tak
budou zavedeny a realizovany.

Obsahové feSeni systému odménovani, tak, aby byly dodrzeny obecné principy odméno-
vani, ale také, aby byla zajisténa stabilita zaméstnanct a podpotena jejich loajalita a jejich
pracovni vykonnost. (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2017, s. 1-5)

Management ma vliv na strategické pristupy v organizaci firmy, ale tato rozhodnuti ovliviuji

budouci vyvoj organizace firmy. Na strategické fizeni plisobi zainteresované strany, jako vlastnici

firmy a vrcholovy top management, ptipadné dalsi subjekty, které maji k firmé néjaky vztah. Obsa-

hové teseni strategického fizeni je postaveno na podminkach, v jakych se dana organizace firmy

aktualné nachazi. Vlastnici a vrcholovy management musi udrzovat dlouhodoby soulad mezi hod-

notami firmy a disponibilnimi zdroji firmy, stejné tak dlouhodobymi cili a urovnémi fizeni na

funk¢ni, taktické a operativni Girovni. V ramci tohoto jsou realizovany ,,zakladni manazerské funkce,
jako je planovdni, organizovani, vedeni a kontrola*“ (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VY-
KYPEL, 2017, s. 1-5).
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Tabulka €. 1: Rozdilnost mezi irovnémi Fizeni firmy — obecné

Funk¢ni, taktické a operativni Fizeni Strategické Fizeni

Zahrnuje cile, které jsou odvozeny od vytvore- | Zahrnuje zejména urovani a hodnoceni no-

nych cilt na vyssich Grovnich fizeni firmy vych strategickych cill a strategii

Jednotlivé cile jsou ovliviiovany zejména zku- | Nové strategické cile a strategie mohou byt dis-
Senostmi z minulého vyvoje firmy kutovany, stejn€ jako zkusSenosti tykajici se re-

alizace nové strategie jsou spiSe minimalni

Jednotlivé cile jsou zadavany ve formée subcilii, | Strategické cile maji celofiremni vyznam a plat-
jsou pfifazovany k jednotlivym funkEnim stra- | nost a ostatni tirovné fizeni s nimi musi byt v

tegiim ve firmé souladu

Ridici zaméstnanci jsou Uzce provazani se svou | Ridici zaméstnanci musi mit celofiremni roz-
funkci a pracovni oblasti kde plisobi hled a musi byt orientovani jak na externi, tak

interni okoli firmy

Vysledky manaZerské prace jsou hodnoceny | Dosazeni strategickych cilii je mozné hodnotit
bezprostiedné po dosazeni nebo nedosazeni sta- | s del§im ¢asovym odstupem, a to v souladu
novenych cila S jednotlivymi Casové urCenymi strategickymi
cili

Zdroj: HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2017, s. 256

2.2 Personalni strategie a fizeni lidskych zdroju ve vztahu k od-
ménovani

Personalni strategie umoznuje planovani a fizeni ¢innosti a procesi lidskych zdrojd, je pfi-
tom nutné zohlednit strategické cile firmy vychazejici z korporatni strategie firmy a musi byt zajistén
soulad s nadtazenymi strategiemi firmy. Persondlni strategie obsahuje vSechny persondlni ¢innosti
a procesy, stejné jako dalsi opatreni zahrnujici zaméstnavani osob, od jejich ziskavani, vybéru, sta-
bilizace zaméstnancii, az po jejich vzdélavani a rozvoj, stejné jako péci o zaméstnance, jejich odme-
fiovani a rozvoj (DVORAKOVA, Z. A KOL. 2012, s. 115-116).

Hlavnimi ukoly personalni strategie je definovat zejména stifednédobé a dlouhodobé
cile v oblasti lidskych zdroji, ale také v oblasti persondlniho a organiza¢niho rozvoje a stano-
veni opatreni, které vedou k dosaZeni jednotlivych dil¢ich cilii. Vytvoteni optimalni personalni
strategie je dlouhodobym procesem a v kazdé firmé je individualni. Nastaveni personalni strategie
souvisi také s externimi a internimi faktory firmy, které¢ budou uvedeny v analytické ¢asti, a které
obsahové feSeni personalni strategie ovliviiuji, zejména napiiklad v obdobi slozitého ekonomického
vyvoje (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2015, s. 57-60).
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Personalni strategie také utvari poslani, hodnoty, a cile v oblasti lidskych zdroji a zahrnuje
¢innosti a procesy sméiujici k tomu, ¢im se chce organizace firmy do budoucna stat. Personalni stra-
tegie také ma vliv na organizacni strukturu firmy. Strategie lidskych zdroji ve firmé specifikuje za-
méry organizace, jednotlivé ¢innosti a procesy, které by mély byt realizovany k dosazeni cilti v ob-
lasti lidskych zdrojt. Jak jiz bylo uvedeno, v ramci strategie fizeni lidskych zdroji je nutné zohlednit
vSechny relevantni externi a interni faktory, které maji na utvareni personalni strategie v organizaci
firmy vliv. Strategie lidskych zdroji, resp. personalni strategie formuje:

=  Budouci vyvoj dané firmy a vize budouciho vyvoje v oblasti lidskych zdroja,

= Poslani organizace firmy vi¢i zaméstnanciim, ¢asto ve firmach podporujicich koncept CSR,
v mnoha ptipadech je toto poslani formulovéano v pisemné formé,

= Hodnoty v oblasti lidskych zdrojt, které navazuji na firemni kulturu firmy a timto utvareji
¢innosti a procesy organizace firmy mezi zaméstnanci, ale také ve vztahu k zakaznikim,

=  Soucasné strategické cile a strategické piistupy v oblasti lidskych zdrojt v rdmci organizace
firmy,

= Rizeni lidskych zdroji a specifika, kterd vyplyvaji z oboru &innosti, kde organizace firmy
pusobi,

= Zhodnoceni strategicky silnych stranek a slabych stranek, stejn¢ jako prilezitosti a hrozeb,
které by méla personalni strategie firmy v daném obdobi fesit,

= Soucasna strategie lidskych zdroja, jeji hodnoceni a monitoring a v kontextu tohoto stano-
vovéani zmén a opatieni v souvislosti s dal§im vyvojem organizace firmy. (DVORAKOVA,
Z. AKOL. 2012, s. 115-116)

Personalni strategie se tak zaméfuje na identifikaci zmén v oblasti lidskych zdroji takovym
zpusobem, aby se staly rozhodujicim zdrojem konkuren¢nich vyhod. Konkrétné pak eliminaci hro-
zeb nebo feSenim slabych stranek v oblasti lidskych zdrojt. Je nutné také uvést, Ze personalni stra-
tegie musi byt v souladu s dal§imi funkénimi strategiemi v ramci organizace firmy. Specifika utva-
feni personalni strategie z hlediska obecného modelu v organizaci firmy jsou uvedena na schématu
nize (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2015, s .57-60). Obsahové FeSeni personalni strategie tak
zahrnuje systém odménovani, jeho nastaveni, a také jednotlivé nastroje, které jsou pri odmé-

novani v organizaci dané firmy uplatiiovany.
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Schéma ¢. 1: Navrh modelu personalni strategie ve strategickém planovani

| Poskani |
| ve |
I | cile podniku | —_—
Analyza I Analyza
vnitfniho =+ | Kritické faktory GSpEchU |  gm— wnéjiho
prostredi l prostiedi
— | Strategie organizace | S—
|
l . l
Personalni strategie
Ostatni dil&i Ostatni dil&i
strategie l strategie

| Personalni politika

|

Personalni Cinnost

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je patrné ze schématu vyse, toto zobrazeni v podstaté z obsahového hlediska je v souladu
s vySe uvedenymi informacemi. Zahrnuje tedy stanoveni poslani, vize a cilti firmy, stejné jako nava-
zujici personalni strategie a jednotlivé personalni strategie. Jak jiz bylo uvedeno, na utvareni perso-
nalni strategie ma vliv jak externi, tak interni prostiedi a je nutné, aby byl zajistén soulad s dalsimi
funkénimi strategiemi v organizaci firmy. Strategii lidskych zdroji tak mtizeme definovat jako za-
meéry organizace firmy, piijimani konkrétnich opatfeni v jednotlivych oblastech personalni strategie
firmy, a to v kontextu dosazeni jednotlivych strategickych cilti organizace firmy v oblasti lidskych
zdroju. Zohlednéni internich a externich podminek je nezbytné (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S,
2015, s. 57-60).

Soucasti persondlni strategie mohou byt jednotlivé dil¢i strategie, jejich obsahové feseni je
zaméfeno na splnéni cilt v oblasti lidskych zdroji Konkrétné pak strategie ziskavani zaméstnanci
jako flexibilni formy pracovnich vztaht, coz jsou smluvni vztahy, béhem kterych zaméstnavatele

vyuzivé organizacni strukturu firmy flexibiln€, aby mohl pocty zaméstnancti flexibilné snizovat nebo
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navySovat podle aktualni poptavky, v pfipadé dané firmy nastavaji takové situace napiiklad v ramci
sezonnosti praci. Flexibilitu je mozné sledovat zejména u smluv na dobu urcitou, a také v pracovné-
pravnich vztazich, které jsou zalozeny dohodami mimo pracovni pomér, tedy DPP a DPC. Flexibilita
se také projevuje v ramci outsourcingu firmy, a také v subdodavatelskych vztazich. Tyto skute¢nosti
jsou z hlediska personalni strategie podstatné, a to zejména z hlediska jeji aktualizace a ptipadnych
zmén (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2015, s. 57-60).

Strategie rozvoje zaméstnancu je také podstatnou soucasti personalni strategie a predstavuje
nastroj pro rozvoj organizace firmy, zahrnuje ptilezitosti k rozvoji zaméstnancti a pro jejich motivace
na pracovnich pozicich na jednotlivych urovnich organizace firmy. Zaméfeni této strategie obsahuje
integrované fizeni lidskych zdroja, které jsou zaloZeny na pracovnich schopnostech zaméstnanct
dané firmy. Strategie pracovnich vztahi, v rdmci persondlni strategie, se zamétuje na vyjedndvani
s relevantnimi zainteresovanymi subjekty, ale také se zaméstnanci a obsahuje i odménovani, komu-
nikaci v ramci firmy a participaci i ptistup zaméstnancti. Zakladem této strategie je podpofit indivi-
dudlni nebo tymovou odpovédnost za kvalitu, spokojenost a pfidanou hodnotu zakaznikd, ale také
zaméstnanci a firemnich partnerd (DVORAKOVA, Z. A KOL., 2012, s. 117-118).

2.3 Obsahové vymezeni personalni strategie

Pii uvedeni obsahového vymezeni personalni strategie budu vychazet z pojeti personalni
strategie, které¢ bylo formulovano v ptredeslych kapitolach. Je nutné uvést nékteré relevantni casti
personalni strategie. Obsahové feSeni persondlni strategie, kdy nékteré dilci ¢asti tohoto obsahového
vymezeni jsou rozpracovany v analytické ¢asti prace na zakladé vysledku strategické analyzy. Ob-

sahové znéni persondlni strategie je uvedeno na schématu nize.

Schéma ¢. 2: Obsahové ieSeni personalni strategie

znacka

Produktivita, vikonnost Strategické cile v oblasti Kvalifika¢ni struktura
a mzdy lidskych zdroji zaméstnancil
Mzdovy vyvoj v ramei PERSONALNI ] . )
lidskych zdrojit STRATEGIE Motivace zaméstnanci
f
Firemni kultura Firemni identita a PécCe o zamestnance a

BOZP v ramci firmy

Zdroj: HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2013, s. 23
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Na zaklad¢ obsahového vymezeni personalni strategie v fizeni lidskych zdrojl je nutné jed-
notlivé ¢asti obsahového feseni blize specifikovat. Strategické cile v oblasti lidskych zdroji musi
byt v souladu s korporatni strategii firmy a v obecné roving tedy v souladu s hlavnimi strategickymi
cili v oblasti lidskych zdroji. Konkrétni strategické cile je pak mozné v obecné roviné formulovat
nasledovné:

= Pozadavky na strukturu a zmény ve struktuie zaméstnancu firmy, od naboru novych
zameéstnanci, po jejich zaskoleni a zaclenéni do organizace firmy, stanoveni mezd, moti-
vace, a také utvareni vhodnych pracovnich podminek a dalsi,

= QOpati‘eni sméfuji k omezeni fluktuace zaméstnancii na danych pracovnich pozicich,
stanoveni programu stabilizace personalnich zdrojti v ramci firmy, péce o zaméstnance, je-
jich rozvoj a vzdelavani a dalsi,

= Zmény zaméstnanci v Souvislosti s vyvojem organizace firmy nebo se zménami v or-
ganiza¢ni struktuf‘e firmy,

= Zmény a utvareni firemni kultury ve vztahu k zaméstnancim firmy,

= DalSi strategické cile podle aktualniho vyvoje organizace firmy a podle zmén korporatni
a jednotlivych funkénich strategii firmy. (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VY-
KYPEL, 2013, s. 22-23)

Motivace zaméstnanci zahrnuje zejména utvafeni chovani, postoji a jejich uvazovani
V ramci organizace firmy. Motivace je dllezitou soucasti fizeni lidskych zdroji a mizeme uvést, ze
motivace zaméstnanci, v fizeni lidskych zdroju a utvareni personalni strategie, rozliSuje tfi slozky

tvofici tzv. motiva¢né vykonovy komplex, konkrétné pak:

=  (Odménovani zaméstnancu,

= Hodnoceni zaméstnanct,

= Podpora a moznost rozvoje zaméstnancu firmy a jejich rozvoj na jednotlivych trovnich fi-
zeni. (HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., VYKYPEL, 2013, s. 22-23)

Jak je patrné, soucasti personalni strategie je také mzdovy vyvoj v ramci lidskych zdroja,
coz souvisi s motivaci zaméstnancu a jejich pozadavky a ofekavanimi pro pracovni pozice a pro
jednotlivé formy pracovnépravnich vztahd. Problematika odménovani je uvedena v nasledujici ka-
pitole.
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3 Odmeénovani

3.1 Odménovani a jeho obecna vychodiska

Mzda predstavuje cenu prdce, kterd se utvdri na pracovnim trhu (KOL. AUTORU, 2011, s.
326). Jeji vyvoj je dan zejména poptavkou na trhu prace, jedna se o aktualni situaci a poptavku na
trhu prace. Trh prace ovliviiyje jak nabidka, tak poptavka na pracovnim trhu a je mozné uvést, ze
stejné€ jako jiné trhy md i trh prace tendence smétovat k tomu, aby nabidka i poptavka byla vyrov-
nana. Doc¢asna nerovnovaha na trhu prace, a v této dob¢ je to piebytek nabidky z diivodu nizké ne-
zaméstnanosti, je tak vyrovnavana zménami mezd. Mzdova uroven predstavuje hodnotu, pii které
trh prace dosahuje rovnovahu. Vyse trzni mzdy je odvisla od vzajemnych vztahi poptavky a nabidky
na trhu prace. VySe mzdy je tak ovlivnéna mnoha faktory, které je mozné hodnotit jak na zakladé
externich, tak internich faktor(, které jsou rozpracovany v kapitolach analytické ¢asti prace.

Mezi dalsi faktory, které ovliviiuji mzdu a odméiovani v organizaci firem obecn¢, zahrnu-
jeme také odménu pracovni sily na zaklad¢é nabidky a poptavky. Dale je to omezenost mobility pra-
covni sily a velmi dileZitou oblasti je platna legislativa, zejména pak vyse minimalni mzdy, ale také
dal$imi pravnimi piedpisy, které maji vétSinou pracovnépravni charakter. K dal$im faktorim je
mozné prifadit pisobeni odbort ve firmach, kde plisobi odborové organizace, a také diskriminace na
trhu prace. Problém utvareni urcitych skupin zaméstnanci a jejich diskrimina¢ni hodnoceni se snazi
fesit nejenom ustanoveni zakoniku prace, ale i evropska legislativa zalozena na harmonizaci pracov-
niho prava a odméovani za praci (KOL. AUTORU, 2011, s. 327).

Zakladnimi podminkami pro efektivni systém odménovani v organizaci dané firmy jsou za-
lozeny na existenci persondlni strategie firmy. Efektivni systém odménovani by mél byt formulovan
od strategickych cilii v ramci personalni strategie a zajistit tak napliiovani korporatnich cili firmy.
V této souvislosti je nutné naplnit zejména tyto ukoly:

=  Umoznit firmé ziskavat a udrzet zaméstnance v ramci organizace firmy,

=  Prispivat k ristu vykonu nebo produktivity organizace dané firmy, stejné tak podpory ty-
mové prace i jednotlivca,

= Kontrolovat vyvoj mzdovych nakladli a nutn¢ zabezpecit, aby firemni produktivita prace
rostla rychleji nez mzdy,

= Zajisteéni vnitrofiremni i externi spravedlnosti odménovani,

= Dodrzovani pravnich predpist, zejména pak relevantni pracovné€pravni piedpisy,

= Zajistit efektivitu zpracovani mezd pro zaméstnance. (DVORAKOVA, Z. A KOL. 2012, s.
305-306)

Efektivni a komplexni odménovani v organizaci firmy piedstavuje spravedlivé a trans-
parentni stanoveni mzdy za vykonanou préci, a také zahrnuje zaméstnanecké benefity, které jsou
zejména s ohledem na soucasny vyvoj pracovniho trhu v CR a na sou¢asnou miru nezaméstnanosti
dulezitym nastrojem pro ziskani novych, ale také pro udrzeni stavajicich zaméstnancti. V kontextu
vySe uvedenych kapitol teoretické Casti prace strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za

121



vykonanou préci s riznymi formami nefinanéniho uznani a dal$imi nastroji fizeni lidskych zdroja.
Zameéstnavatel tak ve strategickém odménovani:

= Nabizi prilezitosti pro zaméstnance ucit se a rozvijet se,

= Umoziluje ziskani riznych forem uznéni, které jsou ostatnimi zaméstnanci akceptovany, a
mohou byt finan¢ni nebo nefinan¢ni povahy,

= Utvareni pracovnich ukold, které jsou komplexni a autonomni, tim se zvySuje pracovni spo-
kojenost a pfispivaji k viceoborové flexibilité zaméstnanctl v ramci organizace firmy,

= Nabidka flexibilnich forem zaméstnani a rezimu prace, v souc¢asné dob¢ zejména jako jeden
ze zaméstnaneckych benefiti,

= Péce a dohled nad kvalitou pracovnich podminek v rdmci organizace firmy.

Strategie odménovani je zalozena na korporatni strategii firmy a na personalni strategii, jak
jiz bylo uvedeno vyse. Na strategii odménovani ptisobi trh prace a jeho vyvoj, ale také vyvoj pracov-
népravni legislativy, organiza¢ni kultura nebo firemni kultura, personalni procesy a ¢innosti v orga-
nizaci firmy, podoba internich mzdovych predpisi. Strategie odméenovani v podstaté definuje timysl
organizace firmy za co, komu, kolik a jak platit. Vétsinou jsou tyto principy deklarovany v pisemné
podobé. Strategie odménovani je vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky organizace firmy, pro
rozvoj a podobu mzdového systému a obecné pro ¥izeni mezd (DVORAKOVA, Z. A KOL. 2012, s.
305-306).

Strategie odménovani v organizaci firmy je koncipovana se zamérem piispét k realizaci cild

organizace firmy. Pfedevsim toto:

=  Vymezuje mzdové naroky v kontextu korporatni strategie firmy,

= Zabyva se ziskdvanim a stabilizaci klicovych zaméstnancti pro organizaci firmy,

= |dentifikuje G¢innou stimulaci ke kvalitnim a vy$§im pracovnim vykontim,

= Sleduje rozvijeni mzdovych struktur, zejména s cilem dosahovani konkurenceschopnosti a
stimulaci k pracovnimu vykonu,

= Vénuje se zpusoblim informovani zaméstnancii o mzdové politice firmy a o zdsadach odme-
novani, které jsou transparentni,

=  Sméfuje ke zdokonalovani mzdového firemniho systému a k vhodné kombinaci mezi mzdou
a zaméstnaneckymi vyhodami,

= Zaméfuje se na prosazeni flexibility do stanoveni mzdy v ramci firmy. (DVORAKOVA,
Z. A KOL. 2012, s. 305-306)

3.2 Odménovani zaméstnanci jako soucast firemni motivace

Chovani a jednani zaméstnance firmy je motivovano v dimenzich intenzity, sméru a vytrva-
losti. Tyto rysy motivace vyjadiuje mnozstvi energie, které je zaméstnanec ochoten vynalozit na
realizaci cile, silu prekonavat prekazky, ktera se vaze na namahu a cas. Zakladni schéma motivace
podle odbornych zdroju popisuje proces, v jehoz pribéhu dochazi k pracovni motivaci. Zaméstnanec
musi vnimat prave to, co mu chybi, co je pro n¢j dilezité, co ma pro n¢j hodnotu. Toto celé je zacatek
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procesu motivace a motivované ¢innosti. Pod vlivem téchto skute¢nosti se zaméstnanec snazi elimi-

novat nedostatek. Hled4 rizné zpisoby, aby situaci, v niZ se nachézi, zménil.

Analyza a zvaZovani okolnosti podminuje jeho vychovu a zkuSenost. Na zaklad¢ toho do-
chazi k rozhodnuti fizeni chovani a vytrvalosti pii feSeni prekazek. Organizace firmy nejprve posu-
zuje piinos zaméstnance ve vztahu k jeji ispés$nosti a fungovani. Vysi odmeny pro zaméstnance ur-
¢uje mira pridané hodnoty na dosazeni cilii organizace firmy (CIHOVSKA, V., HASPROVA, M.,
MATUSOVICOVA, M. 2007. s. 73).

Nasledovné zaméstnanec subjektivnim zptisobem zhodnoti odménu a posuzuje, do jaké
miry mu umozni nasytit nedostatek nééeho. Efekt, ktery byl dosazen, bud’ eliminoval nedostatek, a
tedy prestal existovat, nebo na druhé strané ho jen castecné redukoval a dale existuje.

Pokud se stala pro zaméstnance nezajimava, nebo pokud nehodlé prekonavat piekdzky, pak
motiv zanikl. Pti popisu zdiiraznime roli organizace pii ovliviiovani motivace. Do procesu motivace
organizace v podstaté vstupuje dvakrat. Poprvé pii rozhodovani o intenzité, sméru a vytrvalosti ¢in-
nosti. Zameéstnance ovliviiuje zkuSenost ziskana v organizaci, a proto je nutné hovofit o nehmotné
stimulaci pfed vykonem. Podruhé se jedna o hmotnou stimulaci, je to stimulace finanéni a nefinanéni
povahy po pracovnim vykonu (CIHOVSKA, V., HASPROVA, M., MATUSOVICOVA, M. 2007,
S. 74). Stimulace ma mit podil na redukci nedostatku a soucasné jde o ziskani negativni a pozitivni
zku§enosti, ktera determinuje budoucnost, tedy prvni vstup do procesu motivace. Pro organizaci je

toto poznani dilezité a ma rozhodné ovlivnit projekci stimula¢nich systému.

Finan¢ni odména je dominantnim stimulem pro zaméstnance, je nadhradou za vynalo-
Zenou ¢innost z minulého hlediska a je rovnéz prediktorem budoucnosti na zakladé, kterého
zaméstnanec obvykle pracuje a chova se v organizaci. Pro ovliviiovani pracovni motivace v pod-
staté plati, ze plni funkci vyrovnavani mezi nabidkou a poptavkou, pficemz jde o to, aby se dosahlo
vyrovnaného stavu. Jen za pfedpokladu, ze firma vykazuje vy$s$i nezaméstnanost a lidé, kteti jsou
nezamestnani s potiebnou kvalifikaci a praxi v oboru, pak by se mohlo stat, Zze zaméstnanci budou
motivovani i niz§i mzdou (KUBES M. SPILLEROVA D. KURNICKY R. 2004, s. 112).

K tomuto je tfeba dodat, Ze jen vlastni zaméstnanec je adaptovany v organizaci firmy a pfi
kazdém novée piijatém opatieni hrozi riziko ne adaptability. Mzda by méla byt pFimo zavisla na
ucinnosti a produktivité prace. Pokud je produktivita prace nizkd, pak ani mzdy v tomto piipade
nemohou vykazovat vysoké hodnoty. V dané souvislosti je tfeba zjistovat pti¢iny nizké produktivity
ve firemnim managementu. Je prace organizovana v souladu s pozadavky logistiky? Jsou schopnosti
zaméstnancil dostacujici? Jsou zaméstnanci ochotni zvysit své dosavadni Gsili? Uvedené korespon-
duje s aloka¢ni funkci mzdy a s jevem, ktery ekonomové nazyvaji moralni hazard (KUBES M.
SPILLEROVA D. KURNICKY R. 2004, s. 113).

V piipadé, ze je vykon zaméstnance nedostatecné kontrolovan, a tato moznost neexistuje v
absolutnim slova smyslu, vyuziva zaméstnanec situaci a tim padem podava nizsi vykon, tedy zvétsuji
se rezervy pfi realizaci pracovni sily. Jednim vychodiskem jsou vysoké mzdy, o které zaméstnanci v
zadném ptipadée nechtéji ptijit, resp. nechtéji, aby byly snizené. Dané opatfeni snizuje riziko moral-
niho hazardu. Mzda plni pfedevsim funkci smérovaci, tzn. setrvani zaméstnance ve firme je realna
mzda. Mlzeme si polozit otazku, usiluje konkurence o ziskani kvalitni pracovni sily tim, Ze nabizi

vy$$i finanéni mzdu? Zda se, Ze negativni odpovéd’ znamena vyhodu pro podnik v rozhodovani o
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vys$i mzdovych nakladt. Na druhé stran¢ se mtizeme zeptat: Je podnik opravdu atraktivni, ma dosta-
tek kvalitnich uchaze¢ o praci? Cim vice se zvy$uje mira negativnich odpovédi, tim se navysuje
nekonkurenceschopnost podnikatelského subjektu (GOSTICK, A. ELTON, C. 2010, s. 30).

Mzda z pohledu zaméstnance plni predevsim funkci motivacni, tedy vybizi k ocekava-
nému chovani a fizeni a jeji vyznam nema byt podnikiim podcenén. Zaméstnanec hodnoti uzitek z
vlastnich vstupti do pracovniho procesu, a to je signal pro firmu, ¢i uréené o¢ekavani budou dosazeny
nebo ne. Vyse financni nahrady za vykonanou Cinnost pokryva dostate¢né realné Zivotni potieby a
je dostatecnou jistotou do budoucna? Je financni mzda imérnd relacim srovnatelnych funkci? Za-
porné odpovédi na dané otazky, a jest¢ mnoho dalSich podobnych otazek jsou pii¢inou pracovni
intenzity, snizovanim kvality, odpovédnosti, moralky, ¢imz je v podstat¢ odtivodnéno tvrzeni, Ze
firma nema podcenovat motivaéni funkei finanéni odmény (GOSTICK, A. ELTON, C. 2010, s. 30).

3.3 Odménovani a ¢esky trh prace

V poslednim obdobi, ptiblizné dvou let, zaznamenavame ekonomicky rtst, ktery ptinasi pro
obyvatele v ramci CR pozitivni dopady. Pokud hovoiime o zamé&stnancich, zvysuje se vyse praiméré
mzdy, kterd v soucasné dob¢ presahuje hladinu tficeti tisic korun. ZvySuje se i zivotni Groven jed-
notlivcl ve spolecnosti. Nicméné existujici socioekonomické nerovnosti a problémy, a to v odme-
novani muzil a zen, zaclenéni do pracovniho procesu rizikové skupiny zaméstnancii, kdy tyto jevy
maji tendenci se v ramci trhu prace CR prohlubovat. Je také nutné konstatovat, e vyse mezd mezi
jednotlivymi profesemi neni srovnatelna na hranici primérné mzdy a nékteré obory jsou z hlediska
odménovani nizsi.

Tento trend plati také pro mzdové odménovani v jednotlivych podnikatelskych sektorech. U
dohod uzavienych mimo pracovni pomér, jako jsou DPP a DPC je situace v sou¢asné dobé problé-
mova, a to zejména s ohledem na vysokou miru fluktuace v rozsahu 20-30 %. Ekonomicky riist ma
za nasledek miru nezaméstnanosti na hodnoté aktualné okolo 2,3 % - 2,5 % a tedy je podstatné pod-
potit vznik novych pracovnich mist politikou zaméstnanosti, ale také opatfenimi podnécujicimi ino-

vace a technologicka feSeni, i podporu malého a sttedniho podnikani.

Na ¢esky pracovni trh dopadaji vlivy globalizace a technologické vlivy, které maji konkrétné
napiiklad za nésledek robotizaci ve vyrobnich firmach. Zmény se tykaji také pravni regulace, které
se projevuji na ceském trhu prace, jsou to vlivy evropského prava a harmonizace pracovnépravnich
ptredpist. Tyto vlivy posiluji dodrzovani pracovnich standardi firem a instituci, zejména se pak pro-
jevuji v oblasti ochrany a bezpeénosti zdravi pti praci, délky a dodrzovani pracovni doby, zaméstna-
vani mladsich osob do veéku 18 let, stejné jako stanoveni minimalnich standardi odménovani a vyse
minimalni mzdy. V ramci souc¢asné vlady a komunikace s odbory roste tlak odborti na zvySovani
minimalni mzdy pro zameéstnance. V poslednich letech vlada podporovala zaméstnance a jejich
prava a pozadavky a je mozné predpokladat, Ze tento trend bude i nadale pokracovat za noveé vzni-
kajici stavajici vlady. Je mozné, Ze v obdobi ptisobeni této nové vlady se bude zvySovat také mini-

malni mzda. Postupné se také zvySuje 1 vySe hodinové mzdy u zaméstnanci na ¢eském trhu prace.

Problémem soucasného trhu prace je prodluZovani pracovniho ¢asu, a toto se proje-
vuje predev§im v rozsahu prescasi a jejich zapoc¢itavani do rozsahu zakonné pracovni doby.
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Tento problém se nasi firmy pfimo netyka, ale projevuje se zejména v oblasti poskytovanych zdra-
votnickych sluzeb u 1ékatt a sester, které takto z profese odchdzeji a v soucasné dobé¢ stale Castéji
odchézeji do zahraniéi, zejména v pfihrani¢nich oblastech CR. Z hlediska pravni upravy &eského
pracovniho prava maji vliv také dohody Mezinarodni organizace prace (dale jen MOP), ktera se
vénuje ochrané prace a postupné vypracovala vSechny umluvy, které jsou podstatné pro ochranu
zamestnancil. Spravny piistup by meél sméfovat k ratifikaci a prosazovani jednotlivych tmluv MOP,

a to v globalnim méritku. Toto se projevuje do formovani evropskych a ¢eskych pracovnépravnich
predpist a je mozné uvést, Ze tyto umluvy se na pravnich zménach podileji, konkrétné pak:

= Pokracujici ekonomické oZiveni ¢eské ekonomiky a stabilni sniZovani nezaméstnanosti,
aktualné na hodnoté mezi 2 — 3 % (hodnoty aktualni podle ekonomického vyvoje v mésicich
cervenec/srpen 2018), stejné jako rozvoj evropské ekonomiky je spojen s pokracujicim ris-
tem zaméstnanosti, nicméné stale se fesi problémy s rizikovymi skupinami zaméstnanci,
V nasem piipad¢ jsou to zejména studenti a absolventi, které nase firma prioritné oslovuje na
dohody konané mimo pracovni pomér, ale zajem o tuto formu pracovnépravnich vztahti kon-
tinualné klesa,

= Ceska pracovnépravni legislativa musi bojovat a preventivné pisobit proti viem for-
mam vylouéeni, Vv oblasti pracovnépravnich vztahti firma zaméstnavd mensiny a osoby se
ZTP, nicmén¢ aktualn¢ mame pro tyto zamestnance pracovni pozici uklidovych sluzeb, jiné
pracovni pozice vzhledem ke své narocnosti a specifi¢nosti neni mozné prakticky vykonavat
u téchto osob,

= V ramci ¢eského pracovniho trhu je snaha podporovat plnou zaméstnanost, ale tento
problém zahrnuje potencionalni zamestnance, ktefi jsou nezaméstnatelni a nemaji zajem pra-
covat na zaklad¢ soucasného socialniho systému, i proto je v soucasné dobé¢ stale obtizné&jsi
najit vhodné kvalifikované zaméstnance na riizné pracovni pozice,

= Pravni predpisy v evropském rozméru a na ¢eském pracovnim trhu musi zahrnovat
modernizaci evropského sociialniho modelu, zalozeného na aktivni solidarité, zarucovani
zakladnich lidskych prav, zaruceni moznosti vzdélavani, reforma socialnich a dichodovych
systémiul, feSeni demografickych otazek. Podle mého nazoru je nutné soucasny evropsky mo-
del modernizovat, aby byl konkurenceschopny a podporoval ekonomicky rlist a inovace

v ramci jednotlivych evropskych zemi.

Zmeény Ceského pracovniho trhu se promitaji i do aktualni pravni podoby pracovnépravnich
piedpist, které byly novelizovany 01. 01. 2018. Hlavni vyznam této nové pravni Gpravy spatiuji
v moznosti vétsi flexibility na dané manazerské pozici, protoze pro tento druh zaméstnanci neni
nezbytné garantovat stejny stupen pravni ochrany. Pro firmu Infinit je podstatné, Ze mésicni mzda
pro stanovenou tydenni pracovni dobu v ramci plného pracovniho vazku se zvysila na Castku
12.200,- K¢ a minimalni mzda byla navySena na ¢astku 73,20,- K¢ za hodinu, a to pracovni dobu
Vv délce 40 hodin tydné, pro odlisné délky pracovni doby se tato ¢astka neaplikuje. U pracovni doby
v rozsahu 38,75 hod. tydné je ¢astka 75,60,- K¢, u pracovni doby 37,5 hod. v tydnu to je ¢astka
75,60,- K¢&. U stanovené pracovni doby v rozsahu 37,5 hod. tydné je to ¢astka 78,10,- K&. Analogicky
se také zvySily mésicni a hodinové sazby nejnizsich urovni zaru¢ené mzdy (Natizeni vlady, 2017 .
[online]).
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3.4 Motivace zaméstnancu a filozofie rizeni odménovani a za-

méstnaneckych benefiti

., Armstrong poukazuje, Ze na rizeni odménovani je vhodné uplatiiovat pristup celkové od-
mény, ktery zdiuraziiuje vyznam chapani vSech stranek odmeny jako logického celku, propojen¢ho
S ostatnimi persondlnimi cinnostmi, vytvarenymi za ucelem motivace, oddanosti, angazovanosti a
rozvoje pracovnikii“ (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2007, s 516). Celkova odména za praci
mize mit rzné formy. Armstrong uvadi, Ze podle definice Manus a Grahama je celkova odména
soucet vSech typli odmén (neptimych, pfimych, vnitinich, vnéjsich). Celkovd odména propojuje vliv
dvou hlavnich kategorii odmén.

1. Transakéni odmény (hmotné hmatatelné odmeny plynouci z transakce mezi zaméstna-
vatelem a pracovniky, tykaji se pouze penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod),

2. Vztahové odmény (nehmotné odmeény tykajici se vzdélavani a rozvoje zkuSenosti a za-
zitkd z prace).

Armstrong dale cituje koncepci celkové odmény, kterou uvadi i dalsi odborné zdroje, jako
je vytvareni zabavného, podnétného a posilujiciho pracovniho prostiedi, ve kterém jsou lidé schopni
vyuzivat své schopnosti k provadéni smysluplné prace, za kterou se jim dostava uzndni, je pravde-
podobné nejsiln€jsim zptisobem zvySovani pracovniho vykonu — i kdyz vytvoreni takového prostiedi

vvvvvv

vych nastroji (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2007, s 521).

Podle Stybla je tvorba a uplatnéni u¢innych a efektivnich systémli odménovani jednim z

vvvvvv

a taktéz uvadi, Ze tento se podili na individuadlni urovni motivace a postojiijednotlivych pracovnikii k
praci a cilem firmy* (STYBLO, J. 2008, s 44).

Autor také uvadi, ze motivace pracovnika neni jednozna¢na pomoci penéz, ale spise pomoci
moznosti dal§iho vzdélavani, rozvoje a zajimavého obsahu prace. Toto tvrzeni podporuje i Kachana-
kova, ktera uvadi, ze ,,dobre motivovani lidé maji jasné stanovené cile a podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilii (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 144).

3.5 Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti systému odménovani a
motivaénim prvekem

Podle Stybla jsou zaméstnanecké vyhody (naturalni pozitky) takové formy odmeén, které or-
ganizace poskytuje pracovniklim pouze za to, Ze pro ni pracuji a nebyvaji navazané na vykon. Nékdy
se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi na funkci a postaveni pracovnika v organizaci, dobé zameést-
nani a zasluham v ni. Lze je ¢lenit riznym zplsobem, napiiklad v Evropé€ se ¢leni do tii skupin
(STYBLO, J. 2008, s. 22):
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1. Vyhody socialni povahy (dtchody, Zivotni pojisténi, pjcky, jesle, matefské skolky),

2. Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodné produkty a slevy, vzdélavani
hrazeny organizaci),

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (sluzebni automobily, proplaceni telefonu
nebo ubytovani a jiné naklady na reprezentaci organizace).

Nekteré zaméstnanecké vyhody konzumuji pracovnici povinng, jiné podle svého uvazeni.
Na nékteré doplaceji, jiné jsou zcela bezplatné. Podle Armstronga jsou zaméstnanecké vyhody
slozky odmény, poskytované navic k riiznym formam pen¢zni odmény. Zahrnuji také polozky, které
nejsou primou odménou, jako je napiiklad dovolena na zotaveni. Jejich cilem je mimo jiné uspoko-
jovat osobni potieby pracovnikl a zvySovat oddanost. Autor tvrdi, Ze jejich cilem neni motivovat
zaméstnance, protoze tyto vyhody ztidkakdy ptimo ovliviiuji vykon prace (ARMSTRONG, M., TA-
YLOR, S, 2007, s. 595).

Hlavni typy rozdélujeme do téchto kategorii:

= Penzijni systémy,

= Osobni jistoty (systém pojisténi),

= Finan¢ni vypomoc,

= Osobni potieby (dovolena, poradenstvi, sport a rekreace),

=  Podnikové automobily a pohonné hmoty,

= Jiné vyhody (dotované telefony nebo stravovani, rizné ptiplatky),

= Nehmotné vyhody (aktivity, které pfispivaji ke kvalité pracovniho Zivota nebo ¢ini organi-
zaci atraktivnim mistem pro zaméstnani) (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2007, s. 596-
597).

Podle Kachanakové zaméstnanecké vyhody predstavuji kategorii odmén, které nejsou bez-
prostfedné vazany na vykon zameéstnance. Jejich tllohou v systému odménovani neni stimulace oka-
mzité vykonnosti, ale posilovani pozitivnich postoji zaméstnancti k vlastnimu podniku, zvySovani
jejich loajality a angazovanosti (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 159). Naptiklad z hlediska motivace
zaméstnancil se vedeni Google rozhodlo motivovat své zaméstnanct tim, Ze s nimi zachézeli jako s
¢leny rodiny. Zaméstnanci mohli vyuzivat mnoho sluzeb pfimo v pracovnim komplexu spole¢nosti
Google. Byl k dispozici naptiklad kadefnik, zubaf, prakticky 1ékat, matetska $kolka, sportovni zaii-
zeni s osobnim trenérem, plazovy volejbal, stolni hokej, houpaci sité a podobné. Zaméstnanci méli
povoleny domaci mazlicky, dokonce byla zifizena pravidelna autobusova linka s internetovym pfi-
pojenim a donaska jidla. To v§e mélo zpiijemiovat praci, aby lidi nenudila a udrZzovat hravou a tvuréi
atmosféru (VISE, D. MALSEED, M. 2007, s. 113).

Koubek vyzdvihuje vyznam pracovnich vztahti vzhledem k tomu, Ze jejich kvalita vytvari
ramec vyznamné ovlivitujici dosahovani cilti organizace, jakoz i pracovnich a zivotnich cill jednot-
livych zaméstnanct. Uvadi, ze korektni, harmonické, uspokojivé pracovni vztahy vytvareji produk-
tivni atmosféru, ktera ma pozitivni vliv na individualni, kolektivni a celo-organiza¢ni vykon (KOU-
livymi ¢leny tymu a vSe, co s tim souvisi. Pro stimulaci, zda vytvoreni komunikace mezi jednotlivymi

pracovnimi skupinami mohou byt pouzity i tyto nastroje, konkrétné pak:
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= Specialni piilezitosti k oslavam, napiiklad Véanoce,

= Spolecenské kluby, zdravotni kluby a podobna zafizeni,

= Kuchynky ¢i mista k obcerstventi,

= Krouzky vitality nebo jiné poradenské skupiny,

= Nasténky a zaméstnanecké bulletiny a ¢asopisy (FORSYTH, P. 2009, s. 27).

Podle Stybla dobry manaZzer podporuje motivacni atmosféru v pracovnim tymu, ktery vede,
a to dvéma pfistupy. Prvni je orientovany na tvorbu a rozvijeni skupinovych forem v kolektivu a
druhy spociva v podpofe pozitivnich vztahil uvnitt kolektivu. M¢la by zde existovat snaha, aby for-
malni vztahy byly i emotivni podloZené, a to pfedev§im pozitivné. Autor uvadi, ze motivaci k praci
podporuje tym jako celek. Pokud je skupina pevnd, stmelend, ma vSechny ptfedpoklady motivovat
sama sebe (STYBLO, J. 2008, s. 25). Odborné zdroje také uvadgji, Ze pro Google je lidskd vzajem-
nost velmi podnétna a dodava ¢lovéku energii, ale na nekteré jiné ¢innosti zde neni misto, naptiklad
hlubsi prosazovani firemni politiky. Kdyz nékdo pfijde s novou mySslenkou, vétSinou zavladne vse-
obecné nadSeni a ze v8ech stran zaénou tryskat inspirativni napady (VISE, D. MALSEED, M. 2007,
S. 165). Forsyth uvadi, ze nekteré¢ zaméstnani motivuji lidi jednoduseji nez jiné. Kli¢em k motivaci
je tedy 1 vybér lidi, ktefi jsou pro danou praci vhodni, protoze ty nevhodné bude vyrazné obtizngjsi
motivovat. Mnoho manazerd podnika kroky k tomu, aby rozsifili spektrum cinnosti za i¢elem moti-
vace pomoci programt fizeni kvality, nebo vitaji ndpady a podnéty, ¢imz vzbudi u zaméstnancli pocit
dulezitosti a dojem, Ze jejich prace vytvoii néco uziteéného (FORSYTH, P. 2009, s. 33-34). Dva
hlavni postupy jsou rozsifeni a obohaceni prace. Rozsifeni znamena, Ze nudna jednotvarna ¢innost
je doplnéna o dalsi aktivity ve stejném stupni naro¢nosti. Obohaceni prace znamena doplnéni o od-
poveédnéjsi a narocnéjsi Cinnosti. Tim pracovnik pociti uspokojeni nad kvalitni zménou a bude mit
moznost realizovat sviij potencidl (BELOHLAVEK, F. 2001, s. 124).

Odborné zdroje také navrhuji, udélat z kazdého, kdo na to ma, malého manazera. Podstatou
metody obohacovani prace je delegovani odpovédnosti a pravomoci na pracovniky, rozsifovani je-
jich prostoru na samostatnou praci a pievzeti odpovédnosti za vysledky. Poskytnuti manaZerské
$ance je dobrym motivaénim prostiedkem (STYBLO, J. 2008, s. 24). Podle odbornych zdrojt vedeni
Googlu povazovalo za jedno z klicovych pro vytvareni spravné kultury a atmosféry na pracovisti
dvacetiprocentni pravidlo, které mélo napomahat inovacim a novym napadiim. Spocivalo v tom, Ze
softwarovi vyvojafi mohli jeden pracovni den v tydnu vénovat tomu, co je samotné zajima z hlediska
jejich pracovni Cinnosti. To zptisobovalo, Ze pracovnici firmy byli mnohem produktivngjsi, kdyz
pracovali na vécech, které oni sami povazovali za dilezité nebo mohli stavajici pracovni ¢innosti
zefektivnit.

Jednou z prioritnich oblasti personalniho tizeni, na které se soustfed’uje pozornost jak sa-
motného podniku, tak i jeho zaméstnancii, je management odménovani, ktery je zaroven chapan jako
vyznamny faktor motivace zaméstnancu. Cilem je zajistit tzv. pozitivni chovani zaméstnanci, diky
kterému se dosahuji podnikové strategické cile. Pro dosazeni tohoto chovani slouzi stimulace pro-
stfednictvim vhodné vybraného systému odménovani, ktery bude zaméstnance dostate¢né motivovat
a zajisti jim pocit spravedlivé odmény (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 157-160). Bez adekvatni

odmény zaméstnanec nepodava pozadovany pracovni vykon, klesa kvalita prace a mnohdy mize
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dojit az k frustraci. Proto je dilezité najit "zlatou stredni cestu”, kde neni tieba odmény bezdivodné
prehanét, a naopak pokladat jejich v organizaci za nepodstatné.

3.6 Optimalni FeSeni odménovani a zaméstnaneckych benefiti

Organizace firmy m4 k dispozici pomérné Sirokou $kalu moznosti, jak odménovat své pra-
covniky za vykonanou préci, a také za to, Ze jsou pracovniky dané organizace. Odmény mohou byt
vazany na povahu vykonavané prace a jeji vyznam na odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho
schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace apod. Mizeme konstatovat, Ze odménovani je jeden z nejefek-
tivnéjSich nastrojit motivace, ktery maji vedouci pracovnici k dispozici. V této souvislosti nezalezi
jen na organizaci, jakou moznost odménovani vyuziji, jaka bude struktura celkové odmény a v jakém
poméru budou jednotlivé formy odméinovani. Zalezi i na tom, jaka pravidla, nastroje a postupy budou
pouzity u jednotlivych pracovnikii. Jedna z klicovych otazek odménovani je otazka ptiméreného,
spravedlivého a motivujiciho systému (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2005, s. 579).

Ukoly systému odméiiovani 1ze rozdélit do téchto hlavnich skupin:

= (Odmeénovat lidi podle toho, jak si je organizace ceni, a jak je chce na zaklad¢ toho platit.

=  Odménovat lidi za pfidanou hodnotu, kterou vytvareji.

= (Odmeéiovat spravné véci tak, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a vysledku.

= Vytvaret kulturu vykonu.

=  Motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a jejich angazovanost.

= Pomahat ziskavat a udrzet si potfebné vysoce kvalifikované pracovniky.

= Vytvafet procesy celkové odmény, které uzndva vyznam penéznich i nepenéznich odmen.

= Vytvafet pozitivni zamestnanecké vztahy.

=  Propojit postupy v odmenovani s cilem podnikani a s hodnotami pracovnik.

= Fungovat spravedlivé, a to tak, aby lidé citili, Ze se s nimi zachazi spravn¢ a spravedliveé v
souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu. Existuje soulad v tom, jakou maji pied-
stavu o své vlastni hodnoté pro organizaci dané firmy.

= Odménovat rovnocennym zpiisobem. Pracovnici musi byt spravné odméinovani ve srovnani
s jinymi ¢leny v organizaci. Relace mezi jednotlivymi pracovnimi misty musi byt méfeny a
posuzovany tak objektivné, jak je to jen mozné a za praci stejné hodnoty musi byt poskyto-
vana stejna mzda Ci plat.

=  Fungovat disledné, rozhodnuti o odménach nesméji byt zavislé na libovili a nesmi se bez-
davodné lisit ani u riznych lidi, ani v rizném Case.

= Fungovat transparentné, prithledné a srozumitelné — lidé védi, jak proces odménovani fun-
guje a jak na nich pasobi (ARMSTRONG, M., TAYLOR, S, 2005, s. 580).

Tradi¢né si pod pojmem odména piedstavime mzdu, plat nebo jiné formy penézniho kom-
penzace, kterou zaméstnanec dostava jako protihodnotu za vykonanou praci. Soucasna teorie fizeni
lidskych zdroja ji vSak rozsifuje, chape ji komplexnéjsi a jsou do ni zahrnuty rizné nepenézni a

nehmotné formy odmény. Vymezuji se tfi zakladni kategorie v systému odménovani, a to:
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= Piimé penézni odmeny, kam zarazujeme plat, prémie a provize.

= Nepfimé pené€zni odménovani prostiednictvim riznych zaméstnaneckych akcii, pojistént,
pujcky, vysetieni, piiplatek na stravovani apod.

* Nepenézni odménovani, zahrnujici jiné materialni hodnoty jako je mobilni telefon, automo-
bil, vyuzivani rekreaénich zafizeni, péce o déti apod. (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 157-
160).

Podniky sleduji v oblasti odménovani predev§im nasledujici cile:

= Pfilakat uchazece o praci.

=  Stabilizovat vykonné a klicové zaméstnance v ramci organizace dané¢ho podniku.

= Zajistit si ochotu podavat vysoky vykon.

= Piispét k dosazeni konkurenceschopnosti podniku na trhu.

= Formovat kolektiv se zdravymi pracovnimi a mezilidskymi vztahy.

= Zajistit ndkladovou racionalnost a efektivnost (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 157-160).

Tvorbu systému odménovani konkrétniho podniku ovliviiuje celéd fada faktorti zevnitt, tak i
z okoli organizace Proto se tyto faktory rozdé€luji na externi a interni. K externim faktoriim spolec-

nosti se fadi:

= (Celkova ekonomicka situace, faze ekonomického cyklu.

= Situace na trhu prace.

= Uroven konkurence, ktera nuti podniky upravovat vlastni mzdovou tiroves.
= Legislativni omezeni, kterd musi byt podniky respektovana.

= Spoledenské zvyky a o¢ekavani (KACHANAKOVA, A. 2007, s. 157-160).

K internim faktorim spole¢nosti se fadi:

= Faktory souvisejici s organizaci, jako je velikost, odvétvi, ziskovost a platebni schopnost,
kultura a filozofie podniku, podnikova strategie.

= Faktory souvisejici s praci jako je pozadovana kvalifikace, mira odpovédnosti, pracovni pod-
minky.

= Individualni faktory jako je pracovni vykon, zkuSenosti, seniorita, osobni potencial zameést-
nancii (KACHANAKOVA, A. 2007, s 157-160).
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4 Benefity

wZamestnanecke vyhody (poZitky) jsou takove formy odmeén, které organizace posky-
tuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji (Koubek, 2015, s. 319).

., Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmen poskytované navic k riiznym formam pe-
nezni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odmenou (Kocianova, 2010, s.
164).“

,, Poskytovani zaméstnaneckych benefitu, tedy ruznych penéznich nebo nepenéznich
plnéni zaméstnancim jejich zaméstnavatelem nad ramec sjednané mzdy, prispiva k motivaci
zameéstnancii (Machacek, 2017, s. 1).

V dnesni dobé mame velmi Sirokou nabidku zaméstnaneckych vyhod a mizeme ji rozdélit
do né€kolika kategorii. Lze ji napiiklad rozdélit dle toho, jestli jsou penézniho ¢i nepenézniho cha-
rakteru, zda jsou poskytovany v§em zaméstnanctim, ¢i jen ur¢itym skupinam nebo individualné. Ma-

zeme je délit i dle toho, zda jsou zatizené dani ¢i zda jsou naopak dainoveé zvyhodnéné.

Podle Machacka mlizeme zaméstnanecké benefity rozdélit do téchto skupin (Machacek,
2017, s.1):

e Zdravotni benefity

o Duchodové benefity

e Benefity poskytované na pracovisti

e Benefity na vyuziti pracovniho volna
o Benefity smerujici ke vzdelani

e  Platové a financni benefity

Vyznamnym faktorem pfi rozhodovani o zméné€ pracovni pozice mohou byt zaméestnanecké
benefity. Spokojeni, vyrovnani a spravné motivovani zaméstnanci jsou velice produktivni. Stale Cas-
t&ji se mizeme setkat s nabidkou firemnich benefiti zamétenych na sport a zdravi zaméstnanct.
Firmy si uvédomuji, ze je potieba zaméstnance podporovat v aktivni relaxaci a pé¢i o jejich zdravi,

jelikoZ je to pozdéji ptinosné i pro firmu.
Clenéni zaméstnaneckych vyhod v Evropé do tif skupin (Koubek 2015, s. 320):

1. Vhody socidlni povahy (Zivotni pojisténi hrazené zcela ¢i zEasti organizaci, penzijni pojis-
téni, ptj¢ky a ruceni za pujcky atd.)

2. Vyhody vztahujici se k prdaci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produktd, které firma vyrabi,
vzdélavani zamestnanct hrazené organizaci atd.)

3. Vhody spojené s postavenim v organizaci (firemni automobily pro vedouci pracovniky, slu-
zebni telefon i pro soukromé tcely, bezplatné bydleni, narok na obleceni a jiné naklady re-

prezentujici firmu)
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V kazdé organizaci se systém zaméstnaneckych vyhod lisi. Jeho utvareni mize ovliviiovat

strategie a cile organizace, a zvlasté jeji ekonomické podminky.

Priklad spliiovani cili zaméstnaneckych vyhod organizaci (Kocianova 2010, s. 164):

Konkurenceschopnost viici ostatnim firmam;

Nakladovou efektivnost;

Prizpiisobeni jednotlivym potrebam a preferencim pracovnikii v nejvyssi mozné mire
Soulad se zdkony

4.1 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Firma miize poskytovat zaméstnanecké vyhody bud’ viem zaméstnanctim, nebo pouze vy-

brané skupiné.

Vsem zaméstnanclim — V tomto piipadé se miize jednat napt. o piispévky na penzijni pojis-
téni se statnim prispévkem, ptispévky na stravovani, na rekreaci zaméstnanct a jejich rodin-
nych pfislusnikd, ptispeévky na sportovni a kulturni akce, thrada masaznich, rehabilita¢nich
a posilovacich sluzeb, obCerstveni na pracovisti apod.

Vybrana skupina zaméstnancl — zajiStovani nebo hrazeni dopravy do a ze, poskytnuti bez-
platného pfechodného ubytovani, pouzivani sluzebniho auta i pro soukromé tucely atd.

Zameéstnanecké benefity miizeme poskytovat nasledujicimi zpasoby:

Fixni zpisob (neboli plosny systém) — Zaméstnavatel stanovuje v kolektivni smlouvé nebo
ve vnitinim piedpisu zdkladni zaméstnanecké benefity, které jsou uréeny pro vSechny za-
méstnance. Zaméstnanec se sam rozhoduje, jestli nabizené benefity chce vyuzit nebo ne.
Muzeme fici, ze se jedna o tzv. poukdzkovy systém. Zahrnujeme sem napt. dovolenou nad
ramec zakona, zdravotni péci, piispévky na rekreaci ¢i na vzdélani, stravenky, mobilni tele-

fon, uhradu kulturnich a sportovnich aktivit, moznost slevy na vyrobky atd.

Flexibilni zptisob (volitelny systém) — Zaméstnavatel stanovi urcity balicek zaméstnanec-
kych benefiti a stejné tak stanovi ro¢ni limit bodt pro kazdého zaméstnance (rozdéleni bodt
muze byt napt. podle pozice zaméstnance, nebo podle odpracovanych let ve firmé¢ apod.).
Zamestnanec tak mize diky bodovému limitu optimalizovat ¢erpani svych potieb (Macha-
¢ek 2017, s.2). Pokud organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody mély vliv na motivaci
zamestnancil, jejich spokojenost a stabilitu, mély by se zajimat, které vyhody zaméstnanci
preferuji a vyuzivaji (Koubek 2015, s. 320-321).

Poskytované benefity maji nabizet nejen z vybéru sluzeb a volno¢asovych aktivit, ale mély
by byt také modernim produktem, ktery dava moznost svobodné volby pii vybéru benefiti.
Nemusi se jednat pouze o zplsob ,,cafeteria®, ale miize to byt i pomoci tzv. ptedplacené
benefi¢ni karty. Ta piedstavuje volny zpuisob Cerpani benefiti v oblasti volno¢asovych ak-

tivit zameéstnance.
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Vyhody volitelného systému podle Koubka (2015, s. 321-322):

e Velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro zaméstnance pestré a ptitazlivé;

e Tim, ze systém vyzaduje, aby si zaméstnanec zvolil benefit sam, vede to k vétsi vSeobecné
informovanosti o nabizenych benefitech;

e Je ispornéjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly nakladi;

e  VEtsi ptitazlivost pro potencialni i sou¢asné zaméstnance

e Poskytnuti vétsi kontroly nad rozdélovanim benefitt, jelikoz kazda volba zaméstnance je
registrovana a do zna¢né miry se eliminuje naduzivani vyhod urcitym jedincem;

e Nékter¢ benefity nejsou zdanitelné, proto i néktefi zaméstnanci rad¢ji voli rizné bloky vy-
hod, které zdanéni nepodléhaji

e Miize mit pozitivni vliv na chovani a postoje zaméstnancii, protoze se citi vice jako rovno-

pravni partnefi, a tak si tohoto systému vazi;

Nevyhody volitelného systému vyhod:

e Administrativni naro¢nost
e Zamgéstnanci nemusi vzdy rozpoznat své aktualni potieby, a jelikoz nelze vybér ménit pri-
bézné, ale v delsich intervalech, muze se to projevit v jejich spokojenosti. Obvykle nebudou

obvinovat sebe, ale neochotu organizace k pruzné zmeéné¢ jejich volby.

Dnes vétSina zaméstnanct povazuje mnoho benefitl za samoziejmost, a proto jsou k zamést-
naneckym vyhodam kriti¢t€jsi nez diive. Naptiklad obcerstveni na pracovisti, stravenky ¢i mobilni
telefon v dnesni dobé& povazuji spise za samoziejmost.

Kocianova (2010, s. 164) upozornuje na to, Zze zaméstnanci si neuvédomuji hodnotu bene-
fitd. To ovSem neplati u vSech zaméstnaneckych vyhod. Flexibilni pracovni doba, moznost prace
z domova, nebo poukazky na rtizné akce, to jsou vyhody, kterych si zaméstnanci ceni, protoze jsou

ojedin€lé.
4.2 Nejcastéji poskytované zaméstnanecké benefity

Podle prizkumu persondlni agentury Grafton Recruitment, ktery se uskutecnil v 1ét€ roku
2016, zname TOP 10 nejposkytovanéjsich a také nejzadanéjSich benefitd. Do prizkumu se zapojilo
vice nez 2000 zajemcu o praci. Zjistilo se, jaké jsou piedstavy uchazeci o tom, jak chtéji byt moti-

vovani a jaka je skute¢néa nabidka zaméstnaneckych benefitt. Tyto dvé véci se ale velmi Casto lisily.

V soucasné dobé mlizeme fict, Ze nejrozsifencj§im benefitem jsou stravenky. Svym zamést-
nancum je poskytuje pfevazna vétsina firem. Stravenky ale nejsou mezi zaméstnanci tak oblibenou
zaméstnaneckou vyhodou. V tabulce TOP10 nejzadanéjSich benefitli se umistily az na Sesté pozici.
Podle zastupci spolecnosti Grafton Recruitment jsou stravenky a tyden dovolené navic dnes jiz stan-
dardem nikoliv benefitem.

Naopak nejzadanéjsim benefitem mezi zaméstnanci je podle prizkumu 13. plat a jazykové

vzdélavani. Tyto zaméstnanecké benefity firmy poskytuji velmi zfidka.
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Mezi dal$i zaméstnanecké benefity, které jsou mezi zaméstnanci zadané, patii: pruzna pra-

covni doba, prace z domova nebo Cerpani placenych dnii v dobé nemoci (tzv. Sick day).

Nezadoucimi benefity jsou napfi.: vanoéni vecirky, darky od zaméstnavatele, teambuildin-

gové Ci sportovni aktivity, obCerstveni v arealu spolecnosti.

wewr

Tabulka €. 2: Top 10 nejposkytovanéjSich a nejZadanéjSich benefiti

TOP 10 nejposkytovanéjsich benefiti

TOP 10 nejzadanéjSich benefiti

Stravenky

Jazykové vzdélavani

Placena dovolena nad ramec 4 tydna

13. plat/ 14. plat/ pravidelné bonusy

Vano¢ni vecirek

Placena dovolend nad ramec 4 tydni

Pruzna pracovni doba

Pruzné pracovni doba

Firemni mobil k soukromym ucelim

Home office

Jazykové vzdélani

Stravenky

Obcerstveni na pracovisti

Placena kratkodoba nemoc (sick day)

13. plat/ 14. plat/ pravidelné bonusy

Vzdélavani/ training program

Teambuilding a sportovni aktivity

Firemni mobil k soukromym tceliim

Home office

Moznost napracovat hodiny

Zdroj: Nejposkytovanéjsi a nejzadangjsi benefity, 2016 [online]

4.3 Problémy benefiti

Problémem u benefitd je, ze zaméstnanci na né nahlizi jako na samoziejmost, nezamysli se

nad naklady, které jsou s nimi spojen€, a mivaji tendenci je podceniovat. Vnimaji je jako pfirozenou

soucast pracovniho vztahu, a ne jako nadstandardni péci o zaméstnance. Jestlize zaméstnavatel za-

vede benefity, pozdéji ma velky problém s jejich zruSenim. Zaméstnanci maji ¢asto sklon zvySovat

své pozadavky na benefity. Fixni systém benefitti ve firmé nemusi vyhovovat vSem zaméstnanclim,

proto se pak muZe stat, ze je méné a méné efektivnim.

4.4 Cile zaméstnaneckych benefita

Podle Armstronga mezi cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace patfi:

e Poskytovani atraktivnich a konkurenceschopnych souborG celkovych odmén, které by

umoznily, jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni pracovniky

e Posilovani oddanosti a védomi zavazku pracovnikil vii¢i organizaci
e Uspokojovani osobni potieby zaméstnancti (Armstrong, 2015, s. 325)
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Kazda prosperujici firma by méla mit zajem ziskavat kvalitni a loajalni zaméstnance, moti-
vovat je K nejvyssim vykoniim. Dobfe fungujici systém odménovani, doplnény systémem zaméstna-
neckych vyhod mtize velmi zvysit konkurenceschopnost pifi ziskdvani novych zaméstnanci.
V dnes$ni dobé¢ si organizace uvédomuji, Ze je na nich stale vétsi tlak rostouci konkurence, a proto
musi vénovat pozornost vykonnosti svych zaméstnancu. Jestlize si firma chce udrzet svoje zamést-
nance, pak je potiebné zafazovat do systému odmeénovani tzv. zaméstnanecké vyhody a jejich skalu
roz§ifovat a ménit podle potfeb zaméstnancii. Zaméstnanecké vyhody by mély stimulovat zamést-
nance a vést je k vy$sim vykoniim a snizovat jejich fluktuaci. V oblasti, kde je velké zastoupeni firem
je ziskavani zaméstnancii velmi naro¢né. Proto jednim ze zplsobi, jak nové zaméstnance prilakat,
je aktivni nabidka zaméstnaneckych vyhod.
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Prakticka cast
5 Spolecnost EMT s.r.o.

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost EMT, s.r.o. (Europe Motors Trading) byla zalozena v roce 1995. Prvni pobocka
spole¢nosti zagala v Praze a postupem &asu se oteviraly dalsi na izemi Ceské republiky. V soucasné
dobé ma spolecnost $est obchodnich pobo¢ek na uzemi Ceské republiky (Modletice, Prost&jov,
Ceské Budé¢jovice, Jihlava, Plzen, Hradec Kralové) a dv€ pobocky na tizemi Slovenska (Trencin,
Presov), které provozuje samostatny subjekt EMT Slovakia, s.r.0. (EMT, 2018 [online]).

Hlavnim pfedmétem podnikani této spolecnosti je prodej nahradnich dili na kamiony, na-
veésy a ptivesy, autobusy a lehka uzitkova vozidla. Dal$im pfedmétem podnikani je servis uvedenych
vozu. Spolecnost spolupracuje s vice nez padesati spolecnostmi, které jsou vyznamnymi dodavateli
néhradnich dilt do evropské servisni sit& i do prvovyroby. Radi se mezi né napt. Bosch, Hella, Mann,
Valeo a dalsi. Spole¢nost ma k dispozici rozsahly sklad nédhradnich dil pro vozidla: Volvo, Man,
Iveco, Renault atd. Zakladnim kli¢em k uspéchu je konkurence schopnost v kvalité¢ a cené (EMT,
2018 [online]).

Od spole¢nosti EMT mtizete o¢ekavat: (EMT, 2018 [online])

e Naprostou spolehlivost

e Kiratké dodaci lhity

e Pfiznivé ceny

e Vyuzivani vyhod, objednavani Sirokého sortimentu

V poslednich osmi letech firma pracuje velmi aktivné na rozvoji mezinarodniho projektu
partnerské sit€¢ nezavislych truck-servist, pod nazvem TOP-TRUCK, kterou tvoii vybrani partneti
spole¢nosti EMT. Na mezinarodnim poli zastituje projekt Group Auto International. Pro Ceskou a
Slovenskou republiku je garantem projektu prave spole€nost EMT. Zarovei je spolecnost i provo-
zovatelem dal§iho projektu ze skupiny GAUI a to prodejnich mist kvalitnich nahradnich dilt pro
uzitkové vozy, pod oznacenim G-TRUCK. V segmentu TRUCK jsou takto koncipované projekty
v Ceské republice i na Slovensku ojedinglé. Lze ale s jistotou piedvidat, Ze projekty obdobného
druhu budou ptibyvat a konkurenéni spole¢nosti budou pilotni krok spole¢nosti EMT nasledovat. Za
23 let pasobeni si spole¢nost vybudovala velmi silnou pozici na trhu a v souc¢asné dob¢ je jednim
z nejvetsich prodejcii ndhradnich dilit pro nakladni dopravu na tizemi republiky (EMT, 2018[on-
line]).
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5.2 Organiza¢ni struktura firmy

V této bakalarské praci se budu zabyvat pouze jednou pobockou, a to hlavni pobockou spo-
le¢nosti, ktera sidli v Praze. K zasadnim zménam v organizacni struktuie doslo v roce 2002 po smrti
tehdejsiho zakladatele, majitele a jednatele spolecnosti. Do té€ doby bylo v ramci spole¢nosti rozdé-
leni pracovnich sil zna¢né nerovnomérné a tim nebyl vyuzit i veskery pracovni potencial. Z diivoda
zachovani dobrych vztahii ve spole¢nosti, tak i z divodl zajisténi kvalitniho obsazeni vedoucich a
manazerskych pozic, byla najata externi firma. Tento krok se ukazal pro spole¢nost jako velmi pozi-
tivni. Ackoliv byla naprosto neznala v tom, jaké jsou poméry ve spole¢nosti, dokazala v ramci spo-
le¢nosti najit kvalitni pracovniky, kteti do té doby nevyuzivali plné sviij pracovni potencial. Nejdui-

vvvvvv

dejsi vedouci deefiné spole¢nosti. Toto rozdéleni funguje bez jakychkoliv problémi dodnes.

Schéma ¢. 3.: Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Manazer Manazer Manazer Manazer Office
nakupu prodeje

.

logistiky IT asistentka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsichni manaZzeti kromé svych ostatnich pracovnich povinnosti zodpovidaji za své podii-
zené, pripravuji podklady pro mzdy svych podfizenych a vypracovavaji jejich hodnoceni. Kazdy
manaZer vede se svymi podfizenymi roéni a &tvrtletni pohovory. Ctvrtletni pohovory jsou tzv. moti-
vacni pohovory, pti kterych manazer zjistuje potieby a nazory svych podtizenych. Ro¢ni pohovory
jsou vzdy na zacatku kalendarniho roku a jejich naplni je seznamit v§echny zameéstnance s rocnimi
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plany podniku a dal$imi dilezitymi skute¢nostmi. Na zakladé téchto pohovort nasleduje porada ve-
deni spole¢nosti se vS§emi manazery a probiraji se veskerd zjisténi.

5.2.1 Struktura zaméstnancu

V soucasné dob€ ma firma 53 internich zaméstnancti (z toho 1 je na matefské dovolené, 1
dlouhodobé nemocny) + 1 fidi¢ na dohodu. Vék u vékové struktury pracovniki spolecnosti EMT se
nyni pohybuje v rozmezi od 31 do 50 let.

Na strukturu zaméstnancii 1ze nahlizet z riiznych pohledd. Prvnim zpisobem je jejich rozdé-
leni do 3 skupin z hlediska jejich hierarchie:

=  THP (technicko—hospodaisky pracovnik) — napf. administrativni pracovnik, pro-
dejce

* Dé€lnik — napf. skladnik,

= Rezista — napft. uklize¢, fidi¢

Druhy pohled je bran z hlediska produktivity, kdy se jednd o pracovniky produktivni a ne-
produktivni. Produktivnim pracovnikem je naptiklad skladnik a prodejce. Za neproduktivniho pra-
covnika se povazuje asistentka nakupu, reklamacni technik a office asistentka. Tedy zaméstnanec,
ktery nevytvaii svou Cinnosti pfimo produkt jako takovy, ale tvoii podporu produktivnim zamést-

nancum.

Hlavni pobocka v Praze jich ma 31 a na pobockach po celé republice dal$ich 22. Firma na-
jima nekolik externich firem na prace jako tiCetnictvi, danové a pravni poradenstvi a spravu budovy,

ve které firma sidli.

5.3 Nabizené benefity

V této firmé je velmi rozsahla nabidka zaméstnaneckych benefiti. Benefity jsou nabizené plosné
v§em zaméstnancim, bez velkych rozdilti. Narok na Cerpani benefitli ma kazdy zaméstna-

nec, ktery prosel zkusebni dobou.

Firma nabizi benefity svym zaméstnancim od samého zacatku. Postupem Casu se nabidka benefitil

znaén¢ rozsifovala. V tuto chvili firma nabizi tyto benefity pro své zaméstnance:

e  Prispévek na stravovani
Prispévek na stravovani je ve formé poukazek od firmy Ticket Restaurant a nyni je vysi 90

¢ s tim, ze firma zaméstnancim piispiva o z celkové ceny stravene
Kést fi t 60 % 1k t k
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Piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

Penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi zacalo byt zaméstnancim vyplaceno v roce 2001. Je
poskytovano kazdy mésic, a to ve vysi 450 K¢ na penzijni pfipojisténi a 500 K¢ na zivotni
pojisténi.

Sluzebni automobil i pro soukromé ucely

Tento benefit je poskytovan ve firme jiz od jejiho zalozeni v roce 1995, ale neni poskyto-
van v§em zamé&stnanciim, pouze t€ém pracovnim pozicim, které ho nezbytné potiebuji pro
vykonavani své prace. Jedna se naptiklad o pozice management a prodejce.

Ostatni mohou tento benefit vyuzit po pfedchozi domluvé. Vzhledem k tomu, ze se sidlo
firmy nachdazi u délnice kousek za Prahou, tudiz se zaméstnanci nedostanou do prace jinak
nez autem maji tento benefit k dispozici po domluvé s vedenim spole¢nosti i skladnici. Ti
se stfidaji po tydnu, veétSinou podle sluzeb. Vzhledem k pruzné pracovni dobé by se firme
nevyplatilo organizovat svozy pro zaméstnance.

Poskytnuti mobilniho telefonu i pro soukromé ucely
Obcerstveni na pracovisti

Vstupenky do Aquapalace Cestlice

FKSP (Fond Kulturni a Spolecenské Potieby)

Do vyse 7 000,-K¢ ro¢né

3 dny Sick-Days

1 - 2x rocné firemni vikendy

Firemni vzdélavaci Skoleni

Vyuka anglického jazyka

Pouze urcité pozice

Bezuroéné pujcky
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6 Analyza systému benefitu

6.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v ramci hlavni pobocky spolecnosti, ktera se nachazi
v Praze, v prubéhu podzimnich mésicii roku 2018. Dotaznik byl rozeslan pomoci online odkazu

V emailu mezi zaméstnance.

Ze 30 rozeslanych dotaznik mi bylo navraceno 27, z nichz bylo 5 dotazniki vytazeno z di-
vodu neuplného vyplnéni. Nevyplnéné otazky se tykaly predevsim otazky €. 6, ktera se respondenti
dotazuje na vysi jejich hrubé mésicni mzdy a otazky ¢. 11. U vyrazenych dotaznikli se piiklanim
k neochoté tcastnit se dotaznikového Setfeni, a to z divodu nezajmu ¢i piipadného zdrzovani re-
spondenta od prace. Pfipadné kvili neochoté sdilet vysi svého hrubého mési¢niho platu.

Pouzitelnych a plnohodnotné vyplnénych dotazniki se vratilo 22. Navratnost dotaznikt tak
¢ini 73 % a predstavuje piijatelné vysoké procento pro ziskdni reprezentativnich vysledkt Setieni.

6.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

6.2.1 Identifika¢ni iidaje respondentu

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 20 muzl a pouze 2 Zeny, V procentualnim vy-
jadreni 91 % muzti a 9 % zen. Poméroveé rozdéleni zaméstnancti jasné ukazuje velké zastoupeni miizu
oproti zenam, coZz mizeme v oblasti sluzeb navazanych na automobilovy primysl povazovat v SOu-

¢asné dobé za normalni.

Graf ¢. 1 Struktura respondentii podle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsim sledovanym parametrem v dotazniku bylo v€kové sloZeni respondentd. Graf ¢. 2,
ktery nasleduje znazornuje vékovou strukturu zaméstnancti z relevantniho mnozstvi dotaznikd. M-
zeme zde vycist, Ze nejveétsi podil tvoti pracovnici ve véku 36—49 let. Do tohoto rozmezi se zatradilo
plnych 64 % respondentii. Zbyli respondenti se rozlozili do dalsich dvou vékovych skupin. 26-35 let
¢inilo celkem 23 % a 50-63 let, bylo zastoupeno 13 % respondentu.

Graf ¢. 2 Struktura respondentii podle véku

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

B Mezi 18 -25roky m26-35let  m36-49 let 50-63 let m 64 let avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani pifevazuji pracovnici se stfedoskolskym vzdéla-
nim. Jedna se o celych 50 % respondentt. Tésné za sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou se s 41%
zafadilo stfedoSkolské vzdélani — vyucni list. Vysokoskolského a Vyssiho odborného vzdélani do-
sahl za kazdou skupinu pouze 1 respondent. Procentualni podil jednotlivych druhti nejvyssiho dosa-
zeného vzdélani znazoriuje graf ¢. 3.
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Graf €. 3 Struktura respondentii podle dosazeného vzdélani

60%
50%
50%

41%
40%
30%

20%

10% 5% 59

0%
0% —

Stfedoskolské s Stfedoskolské - Vyssi odborné Vysokoskolské Zakladni
maturitou vyucni list vzdélani vzdélani

Zdroj: Viastni zpracovani

Zajimavy vysledek vyplynul z nasledujici otazky. Které se tykaji pracovni pozice jednotli-
vych respondentti. I pfes to, Ze ve firme je zaméstnano pfiblizné stejné mnozstvi zaméstnancl na
pozici prodejce/nakupci a skladnik, dotaznikového Setfeni se zucastnilo, z celkového poctu 22 re-
spondentd 10 lidi na pozici prodejce/nakupci a pouze 2 1idé (9 % respondentil) na pozici skladnik.
Ostatni pozice zastoupené v tomto dotazniku jsou management, 23 % dotdzanych a office asis-
tent/asistent nakupu, 14 % respondentii. Znazornéni je vidét na grafu ¢.4.

Graf ¢. 4 Struktura respondentii podle pracovni pozice

0.0% 0.5% 1.0% 1.5% 2.0% 2.5% 3.0% 3.5% 4.0% 4.5% 5.0%

| Ridi¢ B Marketingovy specisalista
m Reklamaéni technik m Skladnik

Vedouci pobocky Asistentka office, asistentka nakupu
¥ Management B Prodejce, nakupci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Mezi dalsi dtlezity udaj, ktery charakterizuje strukturu respondentd, je délka pracovniho
poméru ve spolecnosti. Nejéastéjsi délka praxe u zaméstnavatele je 11-19 lety a 4-6 let. U obou
téchto skupin je stejny pocet podilu respondentd, a to 27 %. 1-3 roky u spolecnosti pracuje celkem
23 % respondentl, coz odpovida charakterizace nového zaméstnance. 14 % dotazovanych pracuje u
spole¢nosti 7-10 let a pouze 9 % dotazovanych vice nez 20 let, a tim se daji povaZovat za stalé
zamgstnance.

Graf ¢. 5 Struktura respondentii podle délky pracovniho poméru na pozici

27%

Hm1-3roky mA4-6let, 7 —10 let, 11-19let, ™ Vice jak 20 let

Zdroj: Viastni zpracovani

Primérnou mésic¢ni mzdu zachycuje nasledujici graf ¢.6. Nejcasteji berou zaméstnanci pru-
mérnou mzdu ve vysi 31 000 — 40 000 K¢&. Do této skupiny se zatadilo 41 % vsSech dotazovanych.
Vyssiho platového ohodnoceni, vice jak 40 000 korun, uvedlo 27 % respondentd. Naopak mensi
mzdu, od 21 000 — 30 000 korun, uvedlo 32 % pracovnikd. Nikdo z dotazovanych neuvedl nizsi
¢astku nez 20 000 korun.
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Graf ¢. 6 Struktura respondentii podle primérné mési¢ni mzdy

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Vy33i nez 41.000,-K¢ ™ 31.000-40.000,-K¢ ™ 21.000-30.000,-K¢  m Do 20.000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.2.2 Zhodnoceni otazek tykajicich se benefiti ve firmé

Nasledujici grafy vyhodnocuji odpovédi na otazky €. 7-10, které se zaméiuji hlavné na be-
nefitni systém a nabizené benefity ve spolec¢nosti.

Otazka €. 7 byla zadana jako oteviend, kde zaméstnanci psali benefity, které nejvice vyuzi-
vaji. Kromé stravenek, na které je prispivano v§em zaméstnanciim a jsou témeér plné vyuzivany, se
nejcasteji pouzivanym benefitem stalo FKSP (Fond Kulturnich a Socidlnich Potieb). Tento benefit
jako nejvice vyuzivany oznacilo 15 respondentii tedy 68 %. Mezi oblibené benefity, které firma na-
bizi se zatadily volné vstupenky do Aquapalace Cestlice, ktery vyuziva 27 % dotazovanych a Sick
day s 23 %. Mén¢ vyuzivané nebo spiSe méné oblibené je ze 13 % sluzebni telefon. U tohoto benefitu
vidim problém v tom, ze zaméstnanci tento benefit povazuji za samoziejmost, a ne jako néco navic.
Penzijni spofeni aktivné vyuziva také pouze 13 % dotazovanych.
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Graf €. 7 Struktura benefiti podle vyuziti

0.0% 1.0% 2.0% 3.0% 4.0% 5.0% 6.0% 7.0%
Hm Nahradni volno W SluZebni automobil m Pljcka
B Penzijni sporeni Sluzebni telefon 1 Sick day

m Vstupenky do Aquapalace ® FKSP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Smyslem otazky ¢. 8 bylo zhodnoceni opa¢ného polu vyuzivani benefitl, a to téch nejméné
vyuzivanych. Zaroveil byla polozena otazka, pro€ je dany benefit malo pouzivany. Nejvice dotazo-
vanych odpovédélo, Ze se jedna o volné vstupenky do Aquapalace (45 %). Pfevaznym divodem je
ponechavani vstupenek kolegtim s détmi, nebo pfilis velka vzdalenost pro dotazované. Dalsi nejcas-
t&j$1 odpovedi bylo, Ze nevédi, nebo je zrovna nenapada benefit, ktery nevyuzivaji (27 %). Benefity
jako FKSP a Sick day ma po 1 %. Divodem pro¢ to tak je, u benefitu FKSP, je malo ¢asu na vlastni
aktivity po praci. Jako divod nevyuzivani Sick day zaméstnanci uvedli, Ze nepotiebuji dovolené

vice, nez maji.

Graf €. 8 Struktura benefiti, které zaméstnanci nevyuZzivaji nebo jen minimalné

o/
0,009

0,009

7/

= Vstupenky do Aquapalace = FKSP = Sick Day Penzijni spofeni = Pjcka = Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V nasledujici otazce se ptame respondentd, jaké nové benefity by uvitali do budoucna. Nej-
vice dotazovanych se shodlo na jednom tydnii dovolené navic, pfi¢emz by si tento benefit pralo 40
% dotazovanych. Naopak 31,8 % respondentil jsou s nabizenymi benefity spokojeni a nenapada je
zadny novy benefit, ktery by jim mohla spole¢nost nabidnout. 9 % zaméstnanct napsalo jako ptani
nového benefitu Active Pass. Dalsi odpovédi, vzdy po jednom respondentovi, byli napt. home office,
kratsi pracovni doba, prispévky na dopravu, vyuka anglictiny i pro prodejce.

Tabulka €. 3 Navrhované nové benefity

Navrhy novych benefiti pocet odpovédi %

Zadny 7 31,8%
Active pass 2 9,0 %
Home office 1 4,5 %
Ptispévky na dopravu 1 4,5 %
Vyuka anglictiny pro prodejce 1 4,5 %
Kratsi pracovni doba 1 4,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otézce €. 10 se zajimam o benefity, které maji nejvetsi vliv na motivaci zaméestnancti a na jejich
pracovni vykon. Respondenti mohli uvést maximalné tii pro né nejvyznamngjsi. Vétsina odpovedi
byla, Ze Zadny benefit pro n¢ nemé motivacni vliv (31,8 %), protoze jejich motiva¢nim faktorem je
hlavn€ mzda. Jeden respondent odpovedél, ze benefity nemaji vliv na jeho motivaci, ale je to néco,
co ho udrzuje v pracovni pohodé a spokojenosti v zaméstnani, protoze ma pocit, Ze si ho firma vazi.
18 % respondenttl je motivovano benefitem FKSP a stejny pocet ziskaly i stravenky. Dalsi odpovédi
od respondentti byly napt. Sick day, moznost bezuro¢né ptijcky, Skoleni v zahranici, sluzebni telefon
a automobil.

Tabulka ¢. 4 Benefity, které maji vliv na zaméstnancovu motivaci a na pracovni vykonnost

9
Benefity, které zaméstnance motivuji Pocet odpovédi %

zony | g sw
FKSP 4 18,1 %
Stravenky 4 18,1 %
Sick day 3 13,6 %
Pujcka 1 4,5 %
Skoleni v zahrani¢i 1 4,5 %
Sluzebni automobil a telefon 1 4,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.2.3 Zhodnoceni otazek ohledné motivace zaméstnanci a finan¢niho

ohodnoceni

V kazdém zaméstnani je dllezité své zaméstnance nécim motivovat. Z pravidla plati, ze mo-
tivovany zaméstnanec ma vyS$i pracovni nasazeni nez zamestnanec, ktery neni nijak motivovan.
Musime si vSak uvédomit, Ze na kazdého zaméstnance nelze uplatnit stejny motivacni systém. Proto
se dalsi otazka v Setfeni zabyva spokojenosti se soucasnym motivacnim systémem ve firmé. Respon-
denti méli na vybér z odpovédi: vyborny, primérny, podprimérny a nedostacujici. Vysledek je 50/50
odpovédi vyborny a prumérny.

Dale byli respondenti pozadani o zhodnoceni soucasného stavu firemni kultury ve vztahu
Kk utvareni motivacniho prostiedi pro zaméstnance. Tato otazka byla opét uzaviena, ptic¢emz respon-
denti meli na vybér opét ze ¢tyf moznych odpovedi: vyborny, primérny, podprimérny, nedostateény.
Z 59 % byla odpovéd primérny, zbyvajicich 41 % odpovédi respondenti oznacili jako vyborny.

Graf ¢. 9 Soucasny stav firemni kultury ve vztahu k utvareni motiva¢niho prostiedi pro za-
méstnance

H Vyborny

Primérny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 se zabyvala finanénim ohodnocenim pracovnich pozic respondenti. Patfila
k tomu i dopliujici otazka, pro¢ si mysli, ze nejsou dostate¢né finanéné€ ohodnoceni, pokud povazuji
svoje ohodnoceni za nedostatecné. Z celkového poctu 22 respondentti, 18 dotazovanych (82 %) od-
povédelo, Ze jsou spokojeni s finan¢nim ohodnocenim jejich pracovni pozice. Pouze 4 respondenti
(18 %) odpovédéli, ze s finan¢nim ohodnocenim spokojeni nejsou. Jednalo se o respondenty na po-
zicich skladnik, prodejce, referent nakupu. Jejich odpovédi na dopliujici otazku byly témér stejné a
to typu — penéz neni nikdy dost, mam takovy pocit, proti platovym statistikam je stdle méné ohod-

nocena.
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Graf €. 10 Spokojenost s finanénim ohodnocenim pracovni pozice

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jednim z dtilezitych faktorti pro motivaci zaméstnanct je i totiZ pochvala nebo ocenéni od
nadfizeného. Dalsi otazka se tykala toho, zda nadfizeni ocenuji své zaméstnance. Respondenti méli
na vybér pouze z odpovedi ano ¢i ne. VSichni dotazovani, kromé jednoho respondenta, odpoveédéli,
ze ano. U této otazky byla opét dopliujici otazka, kde byli respondenti pozadani o zdivodnéni jejich
odpovedi. 18 % dotazovanych vnima jako ocenéni od nadfizeného finanéni odmény nebo prémie.
Ostatni dostavaji od svych nadiizenych pochvalu nebo citi ze strany zaméstnavatele podporu. Dota-
zovany s odpovédi ne, do dopliujici otazky napsal, Zze nema zZadnou odezvu od svého nadfizeného.

Posledni otazkou v dotaznikovém Setfeni byla otazka: Jaka vySe mzdy by byla na zamést-
nancovée pracovni pozici motivujici. VEtSina respondentil na pozici prodejce napsala jako motivujici
mzdu na jejich pracovni pozici 40 000,- K¢&. Naopak respondent na pozici skladnik (s délkou praxe
na pracovni pozici 4-6 let) napsal vysi mzdy 30 000,-K¢. Stejnou odpovéd uvedl i respondent na
pozici prodejce (délka praxe na pracovni pozici 1-3 roky) a referent nakupu (délka praxe a pracovni
pozici 1-3 roky). Ostatni dotazovani jsou se svou vys$i mzdy spokojeni, poptipadé navrhovali zménu
ve vysi 4 000 — 5 000 K¢.

6.2.4 Hodnoceni nakladi na prijem nového zaméstnance za predpokladu

odchodu nespokojeného zaméstnance

Mezi nejvétsi hodnoty ve spolecnosti patii lidské zdroje. Schopnych zaméstnanct neni nikdy
dost a vedeni by mélo mit tuto myslenku stale na paméti. Z ekonomického hlediska se miize zdat, ze
novy zameéstnanec s niz§im platem muze spolecnosti usetfit personalni naklady. I toto byla jedna
z otazek, na kterou byl dotaznik zaméfen. Jako modelovy priklad je uveden prodejce, jako nejvice
zastoupena skupina povolani ve firmé. Pies nasledné vypocty se ukaze, zda je nejen z vyvojového,
ale 1 ekonomického hlediska vhodné investovat spiSe do benefitli a udrzet si stavajici pracovniky
nebo radéji investovat do novych.
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1. Vypocet mzdy pro prodejce s délkou praxe 3 roky a platem 35 000 K¢ hrubého:
Super hruba mzda: (35 000 + 3 150 + 8 750) = 46 900 K& === 47 000 K&
Zdravotni pojisténi (zaméstnavatel): (35 000 x 9 %) = 3 150 K¢

Socialni pojisténi (zaméstnavatel): (35 000 x 25%) = 8 750 K¢

Dan (47 000 x 15 %) = 7 050 K¢
Sleva na poplatnika = 2 070 K¢
Zdravotni pojisténi (zaméstnanec): (35 000 x 4,5 %) =1 575 K&

Socialni pojisténi (zaméstnanec): (35 000 x 6,5%) = 2 275 K¢&

Cista mzda: (35 000 — 4 980 — 1 575 — 2 275) = 26 170 K&

2. Naklady na stalého zaméstnance / rok:

Super hruba mzda / rok: 46 900 x 12 = 562 800 K¢
Benefity:

Stravenky: (54 x 22) =1 188 x 12 = 14 256 K¢&
Telefonni pausal: 590 x 12 =7 080 K¢

Penzijni pojisténi: 450 x 12 =5 400 K¢

Zivotni pojisténi: 500 x 12 = 6 000 K&

FKSP: 7 000 K¢

Celkem benefity: 39 736 K&
Celkem: 562 800 + 39 736 = 602 536 K¢&

6.2.5 Navrhy pro udrZeni si stilého zaméstnance

Navrhy pro udrzendi si stdlého zaméstnance, ktery je ve firmé uz alespon 3 roky. Naklady na pfidani
benefitl vs. naklady na nového zaméstnance:

1 varianta: Pfidame zaméstnanci prispévek na dopravu 1 000 K¢/ mési¢né;

Néklady s benefitem: 595 536 + 12 000 = 607 536 K¢

2 varianta: PFridame zaméstnanci pirispévek na dopravu + tyden dovolené navic;

Naklady s benefity: 595 536 + 12 000 + 11 167 = 618 703 K¢&

Vypocet dovolené navic pro zaméstnance s délkou praxi 3 roky:

Superhruba mzda 46 900 / 168 = 279 (hodinova sazba)

279 x40 =11 167 K&

11 167 K¢ je rocni naklad pro zaméstnavatele za tyden dovolené navic pro zaméstnance
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3 varianta: Priddme zaméstnanci pfispévek na dopravu + tyden dovolené navic + 13. plat

Naklady s benefity: 595 536 + 12 000 + 11 167 + 46 900 = 665 603 K¢&
6.2.6 Naklad na nového zaméstnance / mésic

K naboru novych zaméstnanct firma vyuziva personalni agenturu, protoze v dnesni dobé, najit spo-
lehlivé zaméstnance a nejlépe z oboru neni lehké. Skoleni nového zaméstnance ma na starosti externi
firma, ktera zaSkoli zaméstnance na pouzivani interniho systému, dale se mu vénuji stali zaméstnanci
a zaucuji ho béhem pracovni doby tzv. ,,za pochodu®. Firma ma dlouholetou spolupraci s externi
firmou na vyuku anglitiny, pro velké mnozstvi lektort, které firma ma, se nestava, ze se lekce zrusi.
Pokud nékdo z lektorti nemiize ptijit do firmy na lekci anglictiny, vzdy ho zastoupi nekdo jiny.
Kazdy tyden do firmy chodi lektor externi firmy, ktery je rodilym mluv¢éim. Zaméstnanci firmy s nim
maji lekce o délce 45 minut. Pro nového zaméstnance na pozici prodejce je dilezita odborna termi-
nologie, kterou pro svou praci potiebuje znat. Poslednim nakladem pro nového zaméstnance je pra-
covni odév, ktery nemutize pievzit od byvalého zaméstnance, jako napt. sluzebni telefon nebo slu-

zebni pocitac, ale musi mu byt pofizen vlastni.

Tabulka €. 5 Mzdové naklady

Mzdy Naklad [K¢]
Hrubéd mzda 33 000
Superhruba mzda 44 220

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka ¢. 6 Jednorazové naklady

Jednorazové naklady Naklad [K¢]

Personalni agentura 99 000
Skoleni na firemni systém 30 000
Kurz anglictiny 15000
Pracovni odév 5000
Celkem 149 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 7 Benefity

Benefity na 1 mésic Naklad [K¢]

Stravenky 1188
Telefonni pausal 590
Penzijni pojisténi 450
Zivotni pojisténi 500
Celkem 2728

Zdroj: Vlastni zpracovani
Stravenky: 54 x 22 =1 188,- K¢
Celkem:

(SHM + naklady + benefity) 44 220 + 149 000 + 2 728 = 195 948.- K&
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Niaklady nové zaméstnance na rok:

(195948 + (44 220 x 11) + ((1 188 + 590 + 450 + 500) x 11 + 7 000) = 719 376.- K&

Z vysledkt nakladi, které vysly na potfizeni nového zaméstnance a variant nabidnuti benefitl
stavajicimu zaméstnanci je patrné, Ze i za piredpokladu, Ze zaméstnanec dostane variantu €. 3 tedy
vSechny tfi nové benefity bude to pro firmu stale vyhodnéjsi nez hledat a zaskolovat nového pracov-
nika. Nehledé na to, Ze stavajici pracovnik firmu zna a uz ma jisté zkusenosti, které se Ciseln¢ ani

vycislit nedaji.
Graf ¢. 11 Vysledné vyjadieni nakladi

Vysledné vyjadieni nakladu

720 000 K¢
710 000 K&
700 000 K¢
690 000 K¢
680 000 K¢
670 000 K¢
660 000 K¢
650 000 K¢
640 000 K&
630 000 K¢

665603

Stadvajici zaméstnanec s novymi Novy zaméstnanec
benefity

Radal B Rozdil mezi naklady na nového zamésntnace a stavajiciho s novymi benefity

Zdroj: Viastni zpracovani

6.3 Celkové shrnuti vysledku

Spokojenost pracovniki se sou¢asnym benefitnim systémem ve spole¢nosti EMT byla zkou-
mana prostfednictvim otazek zaméfenych na tento systém. Lidé zaméstnani u firmy, jak je patrné
Z odpoveédi v dotaznikovém Setfeni, jsou pfevazné spokojeni s pracovnimi podminkami a nabize-
nymi benefity. Taktéz bylo jasné zjisténo, Ze pro zaméstnance je hlavnim motiva¢nim faktorem jejich
mzda nikoliv nabizené benefity. Benefity pracovnici vnimaji jako néco navic, co pro né€ firma déla.

Za velmi zajimavé lze jist€ povaZovat, Ze jsou vidét i rozdily se spokojenosti finan¢niho
ohodnoceni pracovni pozice, a to hlavné u lidi, ktefi jsou ve firmé zaméstnani 1-3 roky oproti pra-
covniktim s delsi praxi ve firm¢. Tito zam&stnanci nejsou Gplné spokojeni se svym platovym ohod-
nocenim, kdezto lidé s délkou praxi od 7 let a déle jsou se svym financnim ohodnocenim pievazné
spokojeni.

Nejvice vyuzivanym benefitem, a dalo by se fici 1 nejoblibenéjsim, je FKSP. Zaméstnanci
tento benefit vyuZzivaji hodné i z toho diivodi, Ze se vztahuje na blizkou rodinu. Lidé mohou z tohoto
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fondu Cerpat penize napf. i na krouzky pro své déti. DalS$im velmi oblibenym a vyuzivanym benefi-
tem jsou permanentky do Aquapalace Cestlice. Zaméstnanci si je podle pofadi mohou zamluvit na
uréity tyden v mésici a podle dostupnosti permanentek (maximalni pocet je 6 ks) si je vypujéit. Z od-
povedi dotaznikového Setieni jsme se dozvedéli, Ze tento benefit pracovnici bez rodin nebo bez déti

ptenechévaji dobrovolné zaméstnanciim s détmi.

Z dotaznikového Setfeni se neda fici, ze by zaméstnanci, ktefi jsou ve vyssi platové tride
vyuzivali jiné benefity neZ ti, ktefi jsou v té niz8i. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjistit
spokojenost ¢i nespokojenost se soucasnym benefitnim systémem. Z vysledkil je jednoznacné, ze
zameéstnanci jsou s benefitnim systémem spokojeni a vét§ina z nich nemé zadny navrh na zlepSeni

nebo pridani nového benefitu.

6.3.1 Navrhy na zlepSeni

Jak jiz bylo zminéno v piedchozi kapitole, v dotaznikovém Setfeni byly uvedeny prakticky
pouze dva benefity, které by mély Sirs$i podporu a chybi mezi stavajici Sirokou nabidku, se kterou
jsou zaméstnanci spokojeni a hodnoti ji velmi kladn€. Jedna se o jeden tyden dovolené navic a po-
skytnuti zaméstnanciim Active pass viz Tabulka ¢.3.

Tabulka €. 3 Navrhované nové benefity

Navrhy novych benefiti pocet odpovédi %

Zadny 7 31,8%
Active pass 2 9,0 %
Home office 1 4,5 %
PFispévky na dopravu 1 4,5 %
Vyuka anglictiny pro prodejce 1 4,5 %
Kratsi pracovni doba 1 4,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu €. 11 jsou vidét naklady na nového zaméstnance, které jsou v celkové vysi
719 376 K¢ na rok, coz je pomérné velka ¢astka. Ve vedlej$im sloupci je znazornéna ro¢ni ¢astka na
stalého zaméstnance a rozdil mezi naklady na nového a stalého zaméstnance. Firma musi brat
v tvahu, Ze nemusi vzdy najit rovnou zaméstnance se zkuSenostmi z oboru. Pfijmou spi§ zamést-
nance s mén¢ zkusenostmi, proto bude potfebovat vice pozornosti a pomoci od stavajiciho zameést-
nance, ktery se nebude v tu chvili moci své praci vénovat na sto procent. I z tohoto hlediska je to pro
firmu velmi nevyhodné. Pokud si bude chtit udrzet stalého zaméstnance, ktery uz ma par let praxe
ve firmé, ma jisté zkusSenosti 1 naptiklad kontakty, v tu chvili podle vypoctu vyse je vidét, ze vyhod-
n&jsi pro firmu je dat zaméstnanci nové benefity navic. V kapitole navrhy pro udrzeni si stalého
zaméstnance jsou 3 varianty novych benefitd, které se pfidaji zaméstnancim nad 3 roky praxe.
V prvni variantg, kterd vychazi nejvyhodnéji firma pfida zaméstnanci prispévek na dopravu 1000 K¢
mésiéné. Zaméstnanci tento benefit chtéji. Neni ale zarucené, ze pfidanim pouze tohoto benefitu by
zameéstnanec zustal ve firm¢€. V druhé varianté se zamestnanci pridavaji dva nové benefity. Za téchto
podminek by zaméstnanec mozna i zdstal, ale stale je riziko jeho odchodu. V posledni varianté jsou
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zamg&stnanci piidany tfi nové benefity. Z téchto tfi variant je pro firmu nejdrazsi, ale podle vypoctu
na nového zaméstnance se stale vyplati d4 zaméstnanci tuto variantu. V tu chvili nebude mit zamést-
nanec diivod odejit, a firma usetii za jednorazové naklady na nového zaméstnance.
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[ Z.avér

V dnesni situaci na trhu préace a pfi hledani novych zaméstnanci, stejné tak jako pfi snaze si
udrzet co nejdéle kvalitni soucasné zaméestnance, hraji firemni benefity nezanedbatelnou roli. Stan-
dardni finan¢ni ohodnoceni mzdou jiz neni dostacujici pro spokojenost zaméstnance a zaroven ¢asto
neni mozné, aby vedeni firmy spokojenost vytvarelo pouze timto finanénim ohodnocenim, nebot’ to
ani neni ekonomicky mozné. Je totiz bézné, Ze predstava zaméstnance o vysi finan¢niho ohodnoceni

a moznosti firmy dané pozice, jsou Casto rozdilné. A pravé proto jsou firemni benefity jednim z nej-

vvvvv

V této bakalarské praci bylo jednim z cili analyzovat benefitni systém pro zaméstnance ve
spolecnosti EMT, s.r.0. a ptipadné urcit, zda by méla firma vice zapracovat na tomto systému. Diky
metod¢ dotaznikového Setfeni se naprosto jasn€ ukézalo, ze firma EMT, s.r.o. ma ve svém portfoliu
sirokou Skalu benefitti. Nabizené benefity podporuji spokojenost zamestnanct a jejich dlouholeté
setrvani u jednoho zameéstnavatele. Zcela ziejmé se také ukazalo, ze azZ tolik nezavisi na vysi plato-
vého ohodnoceni zaméstnance pii vybéru benefitli, ale mnohem vice urcujici je napiiklad rodinny
stav — a to vybér aktivit S détmi apod.

Dalsim cilem bylo ur¢it jaké jsou naklady na pfijeti nového zaméstnance. Tuto variantu poté
porovnat s naklady na stalého zaméstnance a ptfidanim novych benefitt. Vyse naklada na pfijeti no-
vého zaméstnance byla velmi prekvapiva. Z vysledkiim, ke kterym jsem se béhem vypoéti dopraco-
vala bylo na prvni pohled jasné, Ze se firma musi snazit udrzet si stalého zaméstnance i za predpo-
kladu ptidanim mu vsech tfech novych benefiti. Firmou jsem méla zaddno zabyvat se pouze pozici
prodejce, ktera je v této firme asi nejdulezitéjsi. Tyto naklady by se dali modelové vypracovat i na
ostatni pozice. Na zaklad¢ vysledkti doporucuji vedeni firmy zamysleni se nad variantou udrzet si

stavajicitho zaméstnance a pfidat mu vSechny navrhované benefity.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

1. Pohlavi respondenta
a) Zena,
b) Muz

2. Vegk respondenta
a) Mezi 18 — 25 roky,

b) 2635 let,
c) 3649 let,
d) 5063 let,

e) 64 letavice

3. Vzdélani respondenta

a) Zakladni,

b) Vyuceny,

c) Stfedoskolské s maturitou,
d) Vyssi odborné vzdélani,
e) Vysokoskolské vzdélani

4. Délka praxe na pracovni pozici ve firmé

a) 1-3roky,
b) 4-6 let,
c) 7-10 let,
d) 11-19 let,

e) Vice jak 20 let

5. Specifikujte, na jaké pracovni pozici ve firmé pracujete:

6. Uvedte, jaka je vySe Vase hrubé mzdy
a) Do 20.000,- K¢,

b) 21.000 —30.000,- K¢,

c) 31.000—40.000,- K¢,

d) Vyssinez 41.000,- K¢

7. Specifikujte, jaké zaméstnanecké benefity ve firmée nejvice aktivné vyuzivate.

8. Specifikujte, jaké zaméstnanecké benefity ve firmé nejméné vyuzivate a co je divodem je-
jich nizkého vyuziti.

9. Uved'te, prosim, jaké zaméstnanecké benefity byste ve firmé do budoucna pozadovali.
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13.

a)
b)

14.

a)
b)

. Uved’te, prosim, jaké zaméstnanecké benefity maji nejvetsi vliv na Vasi motivaci a na Vasi

pracovni vykonnost? Uved'te max. tfi nejvyznamné;si.

. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym motiva¢nim systémem ve firme?

Vyborny,
Primérmy,
Podprimérny,
Nedostatecny

. Jak hodnotite soucasny stav firemni kultury ve vztahu k utvareni motiva¢niho prostiedi pro

zaméstnance?
Vyborny,
Primérny,
Podprimérny
Nedostate¢ny

Uved'te prosim, zda je Vase pracovni pozice dostatecné financn¢ ohodnocena. Zdivodnéte
svoji odpovéd:.

ANo,

Ne

Oceiiuji Vas nadfizeni na Vasi pracovni pozici? Zdivodnéte svoji odpoved’
Ano,
Ne,
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Evidence vypujcek

ProhlasSeni:

Davam svoleni k ptjcovani této bakalaiské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a prijmeni: Tereza Kopecka
V Ri¢anech dne: 09.01.2019

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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