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Abstrakt

Cilem bakalarské prace je prozkoumat systém odmeénovani zaméstnancl ve vybrané
organizaci, urcit mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni. V teore-
tické ¢asti je vymezen systém penézniho a nepenézniho odménovani zameéstnancl a
pravni dprava odmeénovani zameéstnancl. V praktické ¢asti je predstavena vybrana or-
ganizace, je analyzovan systém odmeénovani zaméstnancd organizace a je vyhodno-
ceno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci organizace. Vysledkem jsou ndvrhy moz-
nych zlepseni odménovani, které by mély pfispét ke zvySeni spokojenosti zamést-
nancd.

Klicova slova

Rizenflidskych zdrojd, odmé&novani zamé&stnanc(l, mzdovy systém, zamé&stnanecké vy-
hody

Abstract

The aim of bachelor’s thesis is to examine system of rewarding of employees in a se-
lected organization, identify possible opportunities forimprovement and propose ap-
propriate solutions. In the theoretical part is defined system of monetary and non-
monetary rewarding of employees, and legal regulation of employee rewarding. The
practical part introduces selected organization, analyses system of rewarding of em-
ployees of the organization and evaluates the survey among employees of the organ-
ization. The result is suggestions for possible improvements in rewarding employees,
which could contribute to increasing happiness and satisfaction of employees.

Key words

Human resource management, rewarding employees, payroll system, employee ben-
efits
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Uvod

Pro kaZzdou organizaci je ddlezité vytvofit si funkéni systém odménovani zameéstnancd,
ktery dokdze pfildkat nové zaméstnance a zdroven uspokojit a motivovat zamést-
nance stavajici. To vSak nenf snadné, protoze zaméstnanci obecné kladou stale vyssi
naroky na své zaméstnavatele, kteff na to musi uritym zp@sobem reagovat a snazit
se vytvaret néco nového a zajimavého, aby systém odménovani zlstal pro zamést-

nance atraktivni.

Cilem préace je prozkoumat systém odmeénovani zaméstnanc( ve vybrané organizaci
— Rehabilitacni nemocnici Beroun — urcit mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout
vhodna reseni.

Prace se skldda z teoretické a praktické ¢asti.

Teoretickou c¢ast tvofi dvé kapitoly, kde se prvni zabyva systémem odmeénovani za-
meéstnancy, co tento systém znamen3, jak by mél byt nastaven i vytvoren, jaké normy
musi splfiovat, aby byl G¢inny, a jaké sloZky tento systém tvofi. SloZky jsou nadale roz-
déleny na penézité a nepenézité odmeény a na koncept celkové odmény. Druha kapi-
tola se zabyva pravni Upravou odménovani zaméstnancl. Na zac¢atku jsou vymezeny
a upfesnény pojmy mzda, plat a odmeéna z dohody, jejich odliSnosti a podminky pou-
Ziti. Dale je zde popsana mzda zarucend a minimalni, jejich vyznam, rozdily a aktualni
vyse k roku 2021. Pfedposlednim bodem je diferenciace mezd a mzdotvorné faktory.
Na konci této kapitoly jsou vysvétleny mzdové formy a jejich ¢lenénina zakladni a do-
datkové.

V praktické &asti je nejprve stru¢né prfedstavena Rehabilitacni nemocnice Beroun, jeji
historie, organiza¢ni usporadani a struktura oddéleni a Usekl. Nasledné je analyzovan
systém odmeénovani v nemocnici, ktery se skldda ze zakladni mzdy, dodatkovych
mzdovych forem a zaméstnaneckych vyhod. Zakladni mzda je dale rozdélena podle
profesi, a to I1ékar, stani¢ni sestra a sestra. Soucasti praktické ¢asti je vyhodnoceni do-
taznikového Setfeni, které se uskutecnilo v nemocnici mezi zaméstnanci na pozicich
lékaf, stani¢ni sestra a sestra. Vysledkem jsou mozné pfilezitosti pro zlepSeni a ndvrh
vhodnych fedeni.
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1 Systém odménovani zaméstnanci

Odmeénovani zaméstnancl je jednou z nejstarsich a nejvyznamnéjsich ¢innosti perso-
nalistiky. O tuto ¢innost se nejvice zajimaji zaméstnanci a zaméstnavatelé. Z pohledu
moderniho fizeni lidskych zdrojli nedostdva zaméstnanec za svoji vykonanou praci
pouze mzdu Ci plat nebo jiny druh penézité ¢i nepenézité odmeény. Tyto sloZky se pak
rlizné kombinuji, a to s cilem vytvorit koncept celkové odmeény. (Koubek 2015, s. 283)

Aby byl systém odménovani Gcinny, mél by splfovat urlité normy. Jedna se napfiklad
o atraktivnost systému pro stavajici ¢i budouci zaméstnance. Dale by mél sprdvné mo-
tivovat zaméstnance a zvysovat jejich pracovni Usili a vykonnost. Mél by napomahat
ke zvySovani kvalifikace a vzdélani zaméstnancl. Musi dodrzovat jasné dané pravni
predpisy a normy. (Kocidnova, 2010, s. 161)

Pfi vytvareni systému odmeénovani by si méla organizace odpovédét na zakladni
otdzky: Jakd bude vyse platl nebo mzdy? Jaké mzdové formy bude organizace vyuzi-
vat? Jaké bude poskytovat dodatkové odmény, zaméstnanecké vyhody atd.? Jak bude
odmeénovat pracovniky na vyssich pozicich a jakou roliv tom bude hrat stdlost zameést-
nance v organizaci? A existuje jesté fada dalSich otdzek. Odpovédi na né mohou vy-
tvofit obraz o tom, jak bude organizace efektivni v systému odménovani, jak jeji od-
meénovani bude motivovat zaméstnance a kolik novych zaméstnancl odménovani po-
mUze ziskat. (Koubek, 2015, s. 287)

1.1 Penézni odménovani

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 423) se penézni odmény (mzdy ¢i platy) vztahuji
k hodnoté vykonavané prace a pfinosu lidi, ktefi praci vykonavaji.

Rizeni penéZnich odmé&n zahrnuje (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423-424):

stanoveni penéznich odmén — ¢ast fizeni, kterd vyuziva trzni ocenovani a hod-

noceni prace ke stanoveni vySe penéZznich odmeén za dané prace i pro dané

zameéstnance;

e fizeni zdkladnich penéZnich odmén — tvoreni a uzivani dané struktury penéz-
nich odmén, kterad je v souladu s trznimi sazbami a cenami prace. Rozdéluje ur-
Cité prace do dil¢ich stupnd, pdsem nebo UGrovni a zpravidla ma k dispozici
misto pro zvysovani penéznich odmén;

e poskytovanidoplnikovych penéznich odmén — v zavislosti na schopnostech, vy-

konu, dovednostech a pfinosu zaméstnance se k jeho zakladnim penéznim od-

ménam udéluji navic bonusové odmeény.



1.2 Nepenézni odménovani

Nepenézni odmeény se déli na vnéjsi a vnitfni. Mezi vnéjsi odmény se fadi povyseni,
pochvaly nebo nepenézité vyhody, které jsou dané pracovnim pomérem. Zaméstna-
nec mdze déale ziskat odmeény v podobé napfiklad lepsiho vybaveni a umisténi kance-
lare, pridéleni vykonnéjsiho pocitace, vzdéldvacich kurzd apod. Tyto odmeény mohou
byt hmatatelné i nehmatatelné a rozhoduje o nich zaméstnavatel. Naopak vnitfni od-
meény jsou nehmatatelného charakteru a zavisi na pocitu zaméstnance ohledné jeho
pracovni ndplné. Déle se zabyvaji pocitem uzite¢nosti, Uspésnosti, radosti z vykona-
vané prace apod. Tyto odmény souviseji s hodnotami pracovnika, jeho zajmy, osob-
nosti, postoji apod. (Koubek, 2015, s. 283-284)

Zaméstnanecké vyhody

Dvorakova a kol. (2012, s. 325) vymezuje zaméstnanecké vyhody, kterym se také fika
benefity, jako nastroj pro vyssi motivaci, stadlost a ziskdvani novych zaméstnancl. Tyto
vyhody obdrzi kazdy zaméstnanec a organizace je vyplaci jen na zakladé toho, Ze pro
ni zaméstnanec pracuje. Nejsou tedy zavislé na mife odvedené prace, na vykonu, na
mzdé atd. Vyplaceji se ke mzdé a maji podobu zbozi, sluzeb, sociadlni péce atd. V po-
dobé zboZi si mlzeme predstavit vyhody, které se lisi podle postaveni v organizaci.
Jednd se o mobilni telefon, notebook, sluzebni auto, nové vybaveni kancelafe atd. Vy-
hody v podobé sluzeb zavisi pfimo na praci a jedna se o dopravu do a z prace, stravo-
vani v organizaci, vzdélavani zameéstnancl atd. Z oblasti socidlni péce se jednd o vy-
hody, jako jsou penzijni pojisténi, pljc¢ky zaméstnanclm, rekreace a dovolené, kultura
apod. Tyto vyhody nemusi byt podporovany viemi zaméstnanci, protoZe je nevnimaji
jako vyhodu, ale pouze jako soucast platu.

Jakmile jsou v organizaci vyhody zavedeny, neni moc moznosti, jak je zrusit nebo mi-
nimalizovat. Organizace je vyplaci podle sjednané pracovni kolektivni nebo jiné
smlouvy.

Zaméstnanecké vyhody se mohou poskytovat tfemi zpUsoby, a to plosné, individualné
nebo kombinaci obou. Plosné se poskytuji vSéem zaméstnancidm stejné vyhody. U in-
dividudlniho zpldsobu ma zaméstnanec moznost si vybirat, jaké vyhody jsou pro néj
nejlepsi a nejzajimavéjsi v rdmci toho, co mu zaméstnavatel nabizi. Tyto preference se
pak lisi podle véku, pohlavi, rodinného stavu apod. U tfeti moznosti nastava situace, ze
jsou zameéstnanci poskytovany vyhody zZ&3asti ploSné a zZasti individualné. Plosné se
jednd o stravovani, dopravu do a z prace, sick days, dovolenou atd. U individuaIni ¢asti
pak jde o vyhody v podobé pfispévku na sport, kulturu, rekreaci, zdravotni péci apod.
(Urban, 2017, s. 146-147)



1.3 Koncept celkové odmény

Koncept celkové odmeény se vytvari pomoci kombinace penéZitych a nepenézitych od-
meén a je odrazem zpdsobu vytvareni systému odmeénovani pro zaméstnance. Celkova
odmeéna by pak méla byt vytvofena tak, aby zaméstnance motivovala a uspokojovala,
aby napomohla k ziskani novych zaméstnancCl a udrzeni téch stavajicich. Mél by klast
ddraz na odménovani zaméstnancl za jejich vykony, kvalitu odvedené prace a jejich
Uspéchy, a to nejen penézitymi odmeénami a zaméstnaneckymi vyhodami, ale i nepe-
nézitymi odménami. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)

Pokud je koncept celkové odmeény vytvofen atraktivné, mezi jeji hlavni vyhody patfi
predevsim jeji velkd motivace zaméstnancid spojend s jejich oddanosti a stalosti v or-
ganizaci. Dale vytvari dobry obraz o spolec¢nosti, diky kterému m(ze naldkat na trhu
préce vice talentovanych zaméstnancl. (Armstrong, 2009, s. 42-43)

Celkovou odménu je mozné rozdélit do dvou skupin (Kocianova, 2010, s. 161):

e transakéni odmeény — V této skupiné se zaméfujeme na hmatatelné ocenéni
prace zaméstnance v organizaci. Jedna se o zakladni a dodatkové penézni od-
mény a zaméstnanecké vyhody.

e relacni odmény — Zde jde o snahu zaméstnavatele vytvorit pro zaméstnance
ojedinély zplsob odménovani, ktery se vztahuje k principu fizeni zaméstnance,
rozvijeni jeho schopnosti a pfrilezitosti k pracovnimu rlstu. Jednd se o ne-
hmotny zplsob ocerovani zaméstnance a patfi sem nepenézité a vnitini od-
meény, které se vztahuji pfimo k praci.

zékladni penézni odména
transakéni . celkova
odmény doplfikova penéZni odména bk adka
zameéstnanecke vyhody
prace sama 3'&%‘:&
pracovni zkusenosti nehmotné/vnitini
relaéni odmén
dmén s3n{ uznnd o
o y nepenézni uznani
uspéch a rust

Obrézek 1 SloZky celkové odmény

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 424)

Déle simlZeme jesté ukdzat model celkové odmény, ktery vytvorila spole¢nost Towers
Perrin. Ta rozdéluje tento koncept do ¢tyr kvadrantd na hmotné a nehmotné odmeény.

V hornich kvadrantech se nachazi odmeény, které jsou jednoduse kopirovatelné jinymi
spolecnostmi, jedna se pravé o hmotné neboli transakéni odmény, do kterych Fadime
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penézité odmény a zaméstnanecké vyhody. V dolIni &asti se nachdzeji nehmotné ne-
bolirela¢ni odmény, které délime do dvou skupin, a to na vzdéladvani/rozvoj a pracovni
prostredi. Relaéni odmeény ndm pak pomahaji v organizaci navysovat pravé ty trans-
akéni. Opét bude hlavnim cilem spravnéd kombinace obou odmeén. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 424)

transakéni (hmotné)

B
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni penézni odmény | ® penze
® odmény za zasluhy * dovolena
* penézni bonusy e zdravotni péce
¢ dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody
¢ podily na zisku ¢ flexibilita
= * akcie o
E S
2 < > o
5]
{; Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi 2
e vycvik e Kkultura organizace
e vzdélavani na pracovisti o styl vedeni
o fizenl pracovniho vykonu | e komunikace
e rozvoj kariéry e zapojeni
e planovani naslednictvi e work-life balance
e nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotné)
Obrazek 2 Model celkové odmény

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 424)
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2 Pravni aprava odmeénovani zamest-

nancu

Zakonik prace a provadéci pravni predpisy upravuji odmeénovani zaméstnancl za
prace konané v pracovnim pomeéru stejné jako prace konané mimo né&j. Tato kapitola
vymezuje mzdu, plat a odménu z dohody, jejich rozdily a podminky pouziti. V druhém
okruhu se zaméfime na minimalni a zaru¢enou mzdu, vyznam téchto dvou mezd, je-
jich rozdily a aktudIni informace o jejich vysi pro rok 2021. Dale pUjde o diferenciaci
mezd a mzdotvorné faktory, které rozdélime jesté na vnitrni, vn&jsi a determinant od-
ménovani. V posledni kapitole popisu mzdové formy a jejich ¢lenéni na zdkladni a do-
datkové.

2.1 Mzda, plat a odména z dohody

Zameéstnanci pfislusi za odvedenou praci mzda, plat nebo odména z dohody. Mzdu
a plat obdrzi zaméstnanec, ktery pracuje pro svého zaméstnavatele v pracovnim po-
meéru. Vyse mzdy i platu se udéluji podle miry slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace. Déle se odvijeji od narocnosti pracovnich podminek, vysledkl, kterych zamést-
nanec dosahuje, a jeho vykonnosti. (Sikyf, 2016, s. 128-129)

Mezi mzdu a plat se nezahrnuji cestovni ndklady, odstupné, ndhrady mzdy a platu, vy-
nosy z kapitadlovych podill nebo obligaci, benefity zaméstnavatele, které jsou udélo-
vany ve vztahu k zamé&stnani, nikoliv za préaci. (Finance, ©2017)

Naopak odmeény z dohody obdrZzi zaméstnanec, ktery vykonava svou praci mimo pra-
covni pomér na zadkladé uzaviené dohody se svym zameéstnavatelem. Jedna se o do-
hody o provedeni prace nebo o dohody o pracovni ¢innosti. (Siky¥, 2016, s. 129)

V § 109 odst. 2 zdkona 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisl
(déale jen ZP) je mzda vymezend jako penézité plnéni a pInéni penézité hodnoty (natu-
ralni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto za-
koné dale stanoveno jinak. Dohoda o vysi mzdy musi byt stanovena zaméstnanci pred
zapocetim pracovni ¢innosti. Jedna se prfedevsim o zaméstnance pracujici v soukro-
mém sektoru.

Dalsim penézitym plnénim poskytovanym za praci zaméstnanci v pracovnim pomeéru
zaméstnavatelem uvedenym v zakoniku prace je plat. Jedna se o zaméstnance pracu-
jici ve verfejném sektoru, kde zaméstnavatelem je stat, Uzemni samospravny celek,
statni fond, skolskd pravnicka osoba zfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovy-
chovy, krajem, obcinebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona, pFispév-
kova organizace za podminek stanovenych zdkonikem préce. (§ 109 odst. 3 ZP)
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2.2 Minimalni a zarucena mzda

Minimalni mzda, kterd vznikla v roce 1991, je pro zaméstnance velice dUleZita, a to
z jednoduchého dlvodu. Prdvé ona chrani zaméstnance pred nepfimérenym ocené-
nim jejich prace. Tato mzda soucasné podnécuje obany k praci. Vyplati se jim totiz
vice, kdyz budou pracovat, neZ kdyz budou Cerpat pouze socialni davky ¢i podporu
v nezameéstnanosti. Naopak zaru¢ena mzda vznikla vroce 2007 a déli nejnizsi ceny
prace do osmi rlznych skupin. Tyto skupiny se lisi podle toho, o jakou hodnotu prace
se jednd ajak je ta urcitd prace slozitd, odpovédna a namahava.

Minimalni mzda

Podle § 111 odst. 1 ZP je minimalni mzda nejnizsi pfipustna vyse odmeény za praciv za-
kladnim pracovnépravnim vztahu. Z toho vyplyva, Ze mzda, plat a odména z dohody
nesmi klesnout pod jeji vymezenou hranici. Minimalni mzda se tedy tyka vsech za-
meéstnancy, ktefi maji uzavreny pracovni pomeér se zaméstnavatelem jak na dobu ur-
Citou, tak na dobu neurcitou. Dale se tyka praci, které se konaji mimo pracovni pomeér,
jako jsou dohody o pracovni ¢innosti a o provedeni prace. Vramci minimalni mzdy se
do platu a mzdy nezatazuji prace prescas, pfiplatky za praci v noci, za praci ve svatek,
za praci ve ztizeném prostfedi a za praci v sobotu a nedéli. Nafizeni vlady vymezuje
tydenni pracovni dobu 40 hodin, ke které se vztahuje Grovert minimalni mzdy. Pokud
ma zaméstnanec sjednanou jinou tydenni pracovni dobu, pak se minimalni hodinova
mzda zvysi vyvazené ke zkrdcené pracovni dobé. (Kocourek a Tryl¢, 2004, s. 134-135)

Vlada svymi nafizenimi urcuje vysi zakladnich sazeb i dalSich sazeb minimalni mzdy
a stanovuje okolnostijejiho udélovani,a to s platnosti od za¢adtku nového kalendafniho
roku. PFi stanovovani sazeb je nutné brat v Uvahu vyvoj mezd a spotfebitelskych cen.
(M&3ec, 2020)

Zameéstnavatel je zavdzan k udéleni doplatku zaméstnanci, pokud jeho mzda, plat
a odména z dohody klesne pod Uroven minimaini mzdy. (Siky¥, 2012, s. 128)

Doplatek mdze byt (Siky¥, 2012, s. 128):

e ke mzdé — naUdrovniodchylky mezi minimalni mési¢ni mzdou a mzdou nabytou
v kalendarnim mésici ¢i na Urovni odchylky mezi hodinovou mzdou a minimalni
hodinovou mzdou,

e kplatu — na drovni odchylky mezi minimalni mési¢ni mzdou a platem nabytym
v kalendarnim meésici,

e kodméné zdohody — na Urovni odchylky mezi minimalni mésicn
a Urovni odmény z dohody pfislusici na 1 hodinu.

s

mzdou

V roce 2021 vzrostla minimaini mzda pfi 40hodinové tydenni pracovni dobé& o 600 K¢&
oproti roku 2020, a to na ¢astku 15 200 K¢&. Minimdlni mzda tedy vystoupd na 42,4 %
prdmérné mzdy a minimalni hodinovd mzda dosdhne 90,50 K&. Podle Ministerstva
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prace a socidlnich véci by zvySeni minimalni mzdy mélo vést k navySeni financi ve
statni kase, a to ze socidlniho a zdravotniho pojisténi. (Mésec, 2020)

Zarucena mzda

Ve znéni zakona § 112 odst. 1 zdkoniku prace je zaru¢ena mzda plat nebo mzda, na
kterou zaméstnanci vzniklo pravo podle tohoto zdkona, smlouvy, vnitfniho pfedpisu,
mzdového vymeéru nebo platového vyméru. Tato mzda chrani zaméstnance, ktefi ne-
maji sjednanou kolektivni smlouvu a soucasné chrani zaméstnance, ktefi za odvede-
nou praci dostavaji plat. Vlada svymi nafizenimi vymezuje nejnizsi droven zarucené
mzdy a stanovuje okolnosti jejiho udélovani, a to s platnosti od zacatku nového kalen-
darniho roku. Pfi stanovovani sazeb je nutné brat v Uvahu vyvijeni mezd a spotfebitel-
skych cen. Nafizeni vliady vymezuje tydenni pracovni dobu 40 hodin, ke které se vzta-
huje Uroven zarucené mzdy. Pokud ma zameéstnanec sjednanou jinou tydenni pra-
covni dobu, zvysi se pak zarucena hodinovd mzda vyvazené ke zkracené pracovni
dobé. Nejnizsi Urovné zarucené mzdy se pak stanovuji podle miry slozitosti, odpovéd-
nosti a namahavosti. Prace se pak fadi do 8 odliSnych skupin, pro které je dana odlisna
vy$e nejnizsi Urovné zaru¢ené mzdy, kde prvni skupina odpovidd minimalni mzdé&. (Si-
kyf, 2012, s 128-129)

Tabulka 1 Zaru¢ena mzda 2021

Mésicni
) Hodinova za- | zarucena
Skupina . ., _
} Priklady profesi rucena mzda mzda
praci N
2021 (v K&) 2021
(v KO
1. Pomocnik v kuchyni, uklizecka, dorucovatel zasilek 90.50 15 200
2. Kopad, sanitar, pokojska, trafikant 99,90 16 800
3. Zednik, instalatér a topenar, klempit, ¢isnik, kadernik 110,30 18 500
4 Pruvo}dce ) /stlu[nocemm, krejci v modelové 121,80 20 500
a zakazkové vyrobé
5 RlquC aut?busu, za;hranar, vSeobecna zdravotni sestra, 134,40 22 600
ucitel ve skolce, mistr
6. Spemalm pedagog, obchodni referent, tvirce IT sys- 148,40 24 900
tému
7. Lékar, zubaf, farmaceut, programator, finanéni expert 163,90 27 500
8. MaI<Ielr na fma[\cmm a kapitalovém trhu, spickovy vé- 181,00 30 400
decky pracovnik

Zdroj: Ko$narova (2020)
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Jako u minimalni mzdy je zamé&stnavatel vdzan k udéleni doplatku zaméstnanci, pokud
jeho mzda a plat klesne pod Grover zaru¢ené mzdy. (Siky¥, 2012, s. 129)

Doplatek (Siky¥, 2012, s. 129-130):

e ke mzdé — na Urovni odchylky mezi nejnizsi zaru¢enou mzdou a mzdou naby-
tou v kalendarnim mésici &i na Urovni odchylky mezi hodinovou mzdou a zaru-
¢enou hodinovou mzdou,

e kplatu —na drovni odchylky mezi nejnizsi

v kalendarnim mésici.

zaru¢enou mzdou a platem nabytym

2.3 Diferenciace mezd a mzdotvorné faktory

Diferenciace mezd je urcovani rozdill ve mzdach zaméstnanci podle zdkonem stano-
venych faktorl. Témi jsou sloZitost, odpovédnost a namahavost préace, obtiZnost pra-
covnich podminek, pracovni vykonnosti a vysledky prace. (Sociologickd encyklopedie
2017)

Pfi vytvareni systému odmeénovani by se mély brat v Uvahu faktory, jako je vykon za-
meéstnance, jeho schopnosti, dosazené vzdéldni a nasledna praxe, jeho stalost v orga-
nizaci atd. Mzdotvorné faktory se pak déli na vnéjsi a vnitfni, které dale rozebereme.

O vnitfnich mzdotvornych faktorech pojednava Goodridge, ktery dodate¢né doplnil
a upravil vyse zminéné faktory, jez bereme v Gvahu pfi vytvareni mezd zaméstnancg.
Rozdéluje vnitfni mzdotvorné faktory na vklad pracovnika, charakteristiky pracovniho
procesu a vystupy. Do vklad( pracovnika zahrnuje vzdélani, kvalifikaci, dovednosti, du-
Sevnischopnosti, zkusenosti a dalsi. U charakteristik pracovniho procesu vymezuje od-
povédnost, tvofivost, vliiv na vysledky, iniciativu, komunikaci atd. A u posledni skupiny
vystupu popisuje zisk, produktivitu, vykon, kvalitu a prodej. (Koubek, 2015, s. 289)

Vnitfni mzdotvorné faktory podle Koubka (2015, s. 289-290):

e pracovni misto — Zde se budeme zabyvat faktory, které jsou spojené s pracov-
nim mistem, jako jsou Ukoly, pozadavky a dllezitost tohoto mista v organizaci.
Abychom tyto faktory mohli sledovat, musi byt pracovni misto fddné popsano
a musi byt jasné stanovena hodnota prace, kterd mu odpovida. Pokud se firma
vénuje spise rolim neZ pracovnim mistdm, tak se sleduji profily roli a schop-
nosti, které jim odpovidaji. Tento faktor se odménuje pomoci zakladni slozky
mzdy, vychazejici ze zdkladni mzdové formy.

e Uroven vykonu — Do této skupiny midzZzeme zaradit vysledky prace, pracovni cho-
vani, nasazeni a prinos pracovnika a miru splnéni pracovnich Ukold. VSe zmi-
néné sledujeme za pomoci systému hodnoceni pracovnika. Odménou za tyto
faktory je dodatkova slozka mzdy, kterd je vypocitand z doplfikové mzdové
formy.
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e pracovni podminky — MdZeme je sledovat bud pro specifické pracovni misto,
anebo pro celou organizaci. Tyto podminky mohou zpUsobovat Gnavu, stres,
napéti, ddle mGZou neblaze ovliviiovat pracovnikovo zdravi, bezpecnost a jeho
pracovni vyrovnanost. Pracovni podminky se ocenuji pomoci priplatkd.

Vnéjsi mzdotvorné faktory musi brat organizace v potaz pfi odménovani, stejné jako
ty vnéjsi. MlZeme je rozdélit do dvou skupin, a to na situaci na trhu prace a na platné
zdkony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani. Prvni feCenou skupinou se maji
na mysli faktory, jako jsou nadbytek, ¢i nedostatek pracovnich mist, omezenych urcitou
kvalifikaci ¢i Urovni. U organizaci, které jsou konkurencni na trhu prace, v odvétvi,
v oboru, v regionu je nutné sledovat Uroven a zplsob odmeénovani. Tyto faktory neboli
informace sledujeme pomoci tzv. mzdového Setreni. Dalsimi zmifiovanymi vnéjsimi
mzdotvornymi faktory jsou platné zakony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjedna-
vani. Sledujeme je pro oblasti odménovani zaméstnanct, dale je sledujeme kv(li pra-
covnépravni ochrané a kvlli postupu zachézeni s urcitou skupinou pracovnikd. Jedna
se pak o minimalni mzdu, povinné priplatky, placenou dovolenou, minimalni mzdové
tarify atd. (Koubek, 2015, s. 290)

Podle Koubka (2015, s. 290) jsou tvoreny vyse zminénymi mzdotvornymi faktory a dal-
Simi situacemi v organizaci. Determinanty odmeénovani obsahuji:

e relativni hodnota pracovnika,

e relativni hodnota prace na pracovnim misté v organizaci,

e sjtuace na trhu prace,

e mira odmeénovani pracovnikd v odvétvi, v oboru, v regionu, v konkurencnich or-
ganizacich na trhu prace,

e produktivita prace v organizaci

e adalsi.

2.4 Mzdové formy

Zaméstnanec ma vidci zaméstnavateli urcité povinnosti, které musi dodrzovat, jinak
mu hrozi propusténi z organizace. Jedna z nejpodstatnéjsich povinnosti spocivd v tom,
Ze musi vykonavat praci, kterou ma sjednanou v pracovni smlouvé. Zameéstnavatel je
naopak povinen vyplacet za tuto praci odmeénu, kterd je pro zameéstnance nejsilngjsi
slozkou motivace, kvQli nf vlastné vstupuje do pracovniho vztahu. Vyse a struktura této
odmeény, kterou uréuje zaméstnavatel, pak motivuje zaméstnance k vétsimu a kvalit-
néjsimu vykonu, a tudiz i k v&tsi zainteresovanosti v organizaci.

Podle SikyFe (2016, s. 130) se viak v praxi mZeme setkat s mnoha podobami mzdo-
vych forem, je to dano tim, Ze zadny pravni pfedpis pfesné nestanovuje, jak maji kon-
krétné vypadat. Nesmi vsak ale byt v rozporu se zdkonikem prace, a to presné se zasa-
dami odménovani za praci.
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Kazdda organizace se lisi jinou strategii odménovani a sleduje i jiné cile, kterych chtéji
co nejefektivnéji dosahnout. Pro viechny je vSak ale stejné, Ze prioritnim Ukolem
mzdovych forem je odménit zameéstnance za jeho odvedenou praci, vykonnost, schop-
nosti a pracovni chovani.

Mzdové formy se daji rozdélit do urcitych skupin, napfiklad podle obsahu prace, podle
doby, kdy se vyplaci apod. Do nejdllezitéjsi skupiny se pak fadi zékladni a dodatkové
mzdové formy.

2.4.1 Zakladni mzdové formy

V této podkapitole se budeme zabyvat jiz zmifiovanymi mzdovymi formami, a to
primo témi zakladnimi, mezi néz patfi mzda ¢asova, Ukolova a podilova. Tyto formy
mzdy, které jsou sjednané v pracovni smlouvé od zaméstnavatele, jsou vlastné tako-
vym souborem pravidel, ktera nam urcuji, kdy a v jaké podobé& nadm zaméstnavatel
bude mzdu vyplacet.

Casova mzda

Tato mzda je jednou ze zakladnich a nejjednodussich mzdovych forem, ktera je za-
meéstnavateli nejcastéji vyuzivana. Jedna se o ¢astku vyplacenou zameéstnanci za jeho
odvedenou praci, jez mdze byt hodinova, tydenni nebo mési¢ni. Zameéstnanci velice
peclivé sleduji vyvoj Casové mzdy, jelikoz tvofi velkou ¢ast z jejich konecné odmeény.
Na jejim zékladé se pak odviji ndzor zaméstnancl na systém odmeénovani, ktery by
meél byt poctivy a spravedlivy. Tento systém je pak podminén vykonem zamé&stnance,
jeho pracovnimi Gkoly & pracovnim mistem. (Koubek 2015, s. 309)

Podle Hily (2016, s. 24-25) se ¢asova mzda aplikuje ve chvilich, kdy zaméstnanec ne-
muZe rozhodovat o tom, jaké mnoZstvi prace vykond, anebo je jeho vykonavana prace
pro zameéstnavatele tézce méfitelna. Jak uz bylo vyse zminéno, formy mzdy slouzi jako
motivacni prostfedek, u Casové mzdy se ale zjiStuje, Ze podil motivace je velice nizky.
Aby zaméstnavatel zvysil motivaci zaméstnance, kombinuje ¢asovou mzdu s jinymi
dodatkovymi mzdovymi formami, jako jsou prémie, provize, pfiplatky apod. Ty doka-
Zou zvysit, jak motivaci zaméstnance, tak i jeho vykonnost a snahu dosahovat organi-
zacniho cile.

UZ z ndzvu mlzeme vyvodit, Ze tato mzda se odviji pfedevsim od ¢asu odpracovaného
zaméstnancem. Zaméfime se nejdfive na hodinovou mzdu. U toho typu je zaméstna-
vatelem urcen hodinovy mzdovy tarif. Zameéstnanec pak dostdvd mzdu za odpraco-
vané hodiny vdaném mésici, které se nasobi stanovenym hodinovym mzdovym tari-
fem. Druhym typem je mési¢ni mzda. Zde je zaméstnavatelem uréen naopak mési¢ni
mzdovy tarif a je uréena i pracovni doba na cely mésic, takzvany rozvrh prace. Pokud
chce zaméstnanec obdrZet celou vysi mzdy, musi odpracovat véechny dny vdaném

116



meésici, které mu jsou pridéleny. Pokud to neudéld, je mu pfidélena jen pomérnd c¢ast
z mé&siEni mzdy. (Siky¥, 2016, s. 130)

Ukolova mzda

Stejné jako ¢asovd mzda je i Ukolovd mzda jednou z nejjednodussich a nejvyuzivangj-
Sich forem. Nejcastéji se s ni mdzeme setkat ve vyrobnim sektoru organizace, a to na-
priklad u délnickych pozic, kde je velice oblibend. Zaméstnanec ma predepsany urdity
vykon, jehoZz musi minimalné dosdhnout, aby mu byla vyplacena pozadovand mzda.
Predepsany vykon je stanoven normou ¢asu, nebo normou mnoZzstvi. Norma ¢asu ndm
urcuje spotrfebu ¢asu na jednotku produkce. Naopak norma mnozstvi ndm urcuje
mnozstvi produkce za jednotku ¢asu. Obecné se pak da fict, Ze je zaméstnanec odmé-
nén za viechny ukoly, jeZ splinf, jistou ¢astkou od svého zamé&stnavatele. (Siky¥, 2016,
s.131)

Pokud se zaméstnavatel rozhodne, Ze bude poskytovat Ukolovou mzdu, musi dodrzet
uréité podminky (Koubek, 2015, s. 311):

e zameéstnanci musi byt umoznéno ovlivhovani vlastniho vykonu pfi vykonavani
prace,

e musibytjasné uréeny postupy Ukoll a postupy pouzivani pomocnych zafizent,

e zameéstnavatel je povinen zajistit vhodny plan prace, aby mohl zaméstnanec
v celé mife vyuzit svoji pracovni dobu,

e zaméstnavatel musi byt schopen kontrolovat kvalitu a kvantitu odvedené
prace.

U této formy mzdy musi byt zameéstnavatel velice obezfetny, nebot dokdze u zamést-
nancd vyvolat nadstandardni vykony za GU¢elem dosazeni vyssi mzdy. To se sice m{ze
zdat jako vyhovujici pro zaméstnavatele, ale neni tomu tak. Zaméstnanec se tedy stale
snazi navySovat svdj pracovni vykon pfi plnéni Gkold, coz mize vést ke sniZzenf kvality
vyhotovenych Ukol(, télesnému vycerpani, drazdm nebo snizeni bezpecnosti na pra-
covisti. (Siky¥, 2016, s. 131)

Podilova (provozni) mzda

S podilovou mzdou se mUzeme setkat predevsim u organizaci, které jsou obchodné
¢inné. Je tomu tak z toho dlvodu, Ze jsou zde zaméstnanci poskytované podily z pro-
deje sluzeb ¢&i vyrobku nebo je jejich mzda ovlivnéna mnozstvim prodané produkce,
jinak fe¢eno mnozstvim odvedené prace. D3 se tedy fict, Ze je tato mzda velice moti-
vujici, jelikoZz zaméstnanec m{ze vysi své mzdy ovlivnit.

Setkavame se zde s dvéma moznostmi, kdy bud'je ovlivnéna mzda celd, nebo jen jeji
¢ast. Pokud je ovlivnéna mzda celd, jedné se o pfimou podilovou mzdu. Je-li ovlivhéna
jen ¢ast mzdy, znamena to, Ze zaméstnanec obdrzi svlj plat navyseny o provize.
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Vychodiskem pro sezdénni vykyvy je tzv. zdlohova podilovd mzda, kterd spodivd v udé-
leni zadlohy zaméstnanci. Po ukon&eni vyplatniho obdobi je z provize odeltena poskyt-
nuta zaloha.

U vyuziti této mzdy se setkdvdme s fadou rizik. Jednim z nich je rlst konkurence, a tedy
snizeni prodeje nasich vyrobk(, které jsou napriklad drazsi, ¢i méné kvalitni oproti kon-
kurenci. Dale se mUzZeme setkat se zménou trend( ¢i se zvysujicimi se poZzadavky za-
kaznik{. Tato rizika velice ovliviiuji mzdu zaméstnance a ten je kv(li tomu velice ¢asto
ve stresu. (Koubek, 2015, s. 312)

Tarifni mzda

Tarifni mzda je pevnou a zaruCenou soucasti mzdy. Tento typ mzdy vyuzivaji nejcastéji
velké organizace, které se snazi o pfiméfenou diferenciaci mezd. Cilem tarifni mzdy je

zvysSeni motivace zaméstnancd k vyssi kvalifikaci, ke kariérnimu rlstu a k odvadéni pfi-
mérenych vykonU. (Dvordkova a kol., 2012, s. 315)

Tato forma mzdy se tedy sklddé ze mzdovych tarifd, jeZ ocenuji stupné, které jsou sou-
¢asti tarifni stupnice. Vyse mzdovych tarifl je ovlivnéna rozhodnutim organizace oh-
ledné mzdovych nakladd, poptavkou po urcité pozici ¢i vyvoji mzdy oproti konkurenci.
(Dvorékové a kol., 2012, s.315-316)

Ukolem tarifni stupnice je rozliSovat pracovni pozice do stupf(, které uréuji vy$i od-
meény pro zameéstnance. Dale se vyuziva jako reguldtor mzdovych nakladd ¢i jako pod-
klad pro zaméstnance o rozdilnosti mezd nebo o rlstu a poklesu mzdy. Organizace se
mUze rozhodnout bud pro vice tarifnich stupnic, ¢i pouze pro jednu. Pokud se roz-
hodne pro vice tarifnich stupnic, znamena to, Ze jsou pracovni pozice rozdéleny do
skupin. Napfiklad délnické pozice maji svoji stupnici a hospodarské, administrativni i
technické maji jinou tarifni stupnici. KdyZ bude zavedena v organizaci jedna tarifni
stupnice, tak se vSechny pozice nachézi na stejném stupni bez rozdilu. (Dvordkova a
kol., 2012, s.315-316)

Smisend mzda

Tato mzda je vysledkem kombinovani forem mezd. Existuji dvé kombinace a obé ob-
sahuji ¢asovou mzdu. Jednd se tedy o kombinaci ¢asové a Ukolové mzdy a ¢asové
a podilové mzdy.

2.4.2 Dodatkové mzdové formy

Vedle zdkladnich mzdovych forem jsou vyuzivany také formy dodatkové. Dodatkové
mzdové formy maji zvysit motivacni efekt zaméstnance v pfipadé, Ze ho nékteré za-
kladni mzdové formy postradaji.
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Slouzi jako odména za vykonanou praci ¢i za zasluhy zaméstnance. Dodatkové od-
mény mohou byt udélovany za individuaIni vykon zaméstnance nebo se udéluji za vy-
konanou préci ve skupiné. Zaméstnavatel poté vypladci odménu jednordzoveé, nebo se
zaméstnanci vyplaci kazdy mésic. Na vyssich pozicich v organizaci se mizeme setkat
s rozdilnymi typy téchto forem v porovnani s pozicemi ve vyrob&. Dodatkovymi mzdo-
vymi formami rozumime prémie, osobni ohodnoceni, podily na vysledcich hospoda-
feni, zaméstnanecké akcie, pfiplatky, odmény za Usporu c¢asu, ostatni vyplaty a jiné.
(Koubek, 2015, s. 315)

Prémie
Tento druh dodatkové mzdové formy je nejvyuzivanéjsi a nejcastéji pouzivany jako
doplnék ke mzdé, nejvice se vsak pfipojuje k ¢asové a Ukolové mzdé. Vyplaci se za vy-

konanf stanoveného ukazatele. Prémie si mUzZeme rozdélit do dvou skupin, a to podle
toho, jak ¢asto se zaméstnanci vyplaceji.

Prvnim typem jsou pravidelné prémie (prémiové mzdy). Organizace si sjedné tzv. pré-
miovy fad, kde jsou jasné stanovené podminky, jako je vySe sazby prémie a pro jaké
obdobi se udéluje. Prémie se pak poskytuji za nadprdmérné vykony, produktivitu, kva-
litu odvedené prace, drfivéjsi splnéni Ukolu apod. Pravidelné prémie se dale déli na ko-
lektivni, kde musi byt jasné stanovené, kdo jakou ¢ast prémie obdrzi, a individualni.

Jednorazova prémie je spise individudlni povahy a udéluje se za napaditost, vérnost,
vynikajici vykon aj. Mlze byt v podobé bonusu, a to bud v penézité, &i nepenézité
formé, jako jsou dovolend, pracovni vecirek, vylet, exkurze apod. (Koubek, 2015, s. 315-
316)

Osobni ohodnoceni

O tomto druhu doplnku rozhoduje zamé&stnavatel, ktery ho nasledné pridéluje zameést-
nanci. Udéluje se na zakladé narocnosti a kvality odvedeného vykonu. Dalo by se fict,
Ze slouzi zaméstnavateli k dlouhodobému hodnoceni jeho zaméstnanc(. Zde se md-
Zeme opét zaméfit na plsobeni motivacniho efektu.

Pokud zamé&stnanec nebude odvadét kvalitni vykon, nebude mu pfidélovadno osobni
ohodnoceni nebo se bude snizovat jeho vySe. Pro zaméstnance bude tedy zdsadni do-
drZzovat pfiméfeny vykon, ktery je od néj vyzadovan.

Osobni ohodnoceni neboli osobni pfiplatek se pak vypodita jako urcité procento ze
mzdového tarifu, které stanovuje zaméstnavatel. Méla by byt stanovena nejvyssi vyse
tohoto procenta, kterého mizou individudlné zaméstnanci dosdhnout. (Koubek, 2015,
s.316)

Podily na vysledcich hospodareni

S podily na vysledcich hospodareni se nejc¢astéji setkdvame u podnikateld. Tento typ
mUzeme rozdélit do tff skupin, kam spadd podil na zisku, podil na vynosu a podil na
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vykonu. Podilem na vynosu se mysli napfiklad podil na obratu ¢i podil na pfidané hod-
noté podniku atd. Podil na vykonu m0zeme naopak obdrzet pfi Ucasti na snizeni néa-
kladU, zvyseni produktivity nebo objem vyroby. Poslednim typem jsou tedy podily na
zisku, se kterymi se shleddvdme nejcastéji. Zameéstnanci v organizaci tedy obdrzuji
procento ze zisku, které je stanoveno zaméstnavatelem. Toto procento je pevné
a kazda firma ho mdZe mit nastavené jinak. Pri rozdélovani se bere v potaz vyse za-
kladni mzdy a postaveni zaméstnance ve firmé. Mohou nastat dvé moznosti, jedna
z nich je, Ze kazdy zaméstnanec dostava stejnou vysi procenta anebo situace opalna,
kde se procenta lisi. V druhém pripadé se pak lisi procento podle stdlosti zaméstnance,
jeho vykonnosti ¢i dUlezitosti jeho pracovniho mista. (Kubek, 2015, s. 316)

Zaméstnanecké akcie

Jak uz znazvu vyplyva témito akciemi mohou disponovat jen zaméstnanci v organi-
zaci. Pro zaméstnance funguji jako ur&ity druh motivace. Cim vétsi a kvalitn&jsi vykon
budou zaméstnanci vykonavat, tim vice poroste blahobyt organizace as timicena ak-
cil. Zde bude opét hrat roli postaveni ve firmé, a to tak, Zze se budou akcie liSit pro ve-
douci a pro ostatni pracovniky Dale se budou liSit podle stalosti zaméstnance a podle
vyse jeho platu. Akcie organizace poskytuje ve chvili, kdy prosperuje a ma vysoké zisky.
(Koubek, 2015, s. 317)

Priplatky

Priplatky se jako ostatni dodatkové mzdové formy pfipocitavaji k zakladni mzdé. Déli
se do dvou skupin, a to na povinné a nepovinné. Nejdfive se zaméfime na ty povinné.
Jakuz z nazvu vyplyva, zameéstnavatel je povinen vyplacet pfiplatky, a to podle jasnych
pravnich norem. (Kobek, 2015, s. 317)

Mezi hlavni povinné pfiplatky patfi (Vyplata, 2014):

e prace prescas —Vyplacise za podminky, kdy zaméstnanec nema sjednanou do-
hodu se zaméstnavatelem o Cerpani ndhradniho volna. Prace prescas a na-
hradni volno se neuzndava ve chvili, kdy ma zaméstnanec ur¢enou mzdu podle
kolektivni smlouvy. Tento priplatek musi byt minimalné ve vysi 25 % z prdmeérné
mzdy zaméstnance.

e prace ve svatek — Ve svatek mohou nastat dvé situace. Zaméstnavatel upred-
nostni placené nahradniho volno pro zaméstnance a ten obdrzi svoji mzdu na
Grovni prdmérného vydélku. Druhd situace je, Ze zaméstnanec ve svatek pra-
cuje a za to mu k standartni mzdé nalezi jesté priplatek na Urovni prdmeérného
platu, tj. 100 %.

e pracevsobotu anedéli — Pokud zaméstnanec pracuje o vikendu, obdrzuje svij
standartni plat a také priplatek na Grovni minimainé 10 % z prdmérné mzdy.

e prace v noci — Funguje na stejném principu, jako prace v sobotu a v nedéli. Za-
meéstnanec je tedy odménén standartni mzdou a 10 % pfiplatkem. VSe musi byt
sjednano v kolektivni smlouvé. Praci v noci se rozumi doba mezi desatou ve-
cerni a Sestou ranni.
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e prace ve ztizeném pracovnim prostfedi — Timto pfiplatkem se rozumi préace,
kterd je zatizena urcitymi vlivy, které maji na zamé&stnance nezadouci dopad.
Jsou jimi mysleny vlivy, jako jsou chemické latky, prach, vibrace, hluk aj. Vypla-
ceny pfiplatek je pak na drovni minimalné 10 % z hodinové minimalni mzdy.

e za dobu pracovni pohotovosti, za vedeni, za zastupovani apod.

Druhymi zmiffovanymi jsou pfiplatky nepovinné, o nichZz rozhoduje zaméstnavatel
vrdmci organizace. Radi se sem pfiplatky na pFepravu do zamé&stnani, p¥iplatky na
ubytovani, pfiplatky na pracovni oblecenf aj. (Koubek, 2015, s. 317)

Odména za Usporu casu

S timto typem se nejcastéji shledavame u délnickych pozic. Slouzi jako odména za od-
vedeni nebo spinéni prace v drivéjsim terminu nez ndm uréuje zaméstnavatel. (Kou-
bek, 2015, 5. 315)

Koubek (2015, s. 315) rozdéluje odménu za Usporu ¢asu do tff systémU. Prvnim z nich
je takzvany Halseyho prémiovy systém. Ten zakldda na tom, Ze zaméstnanec obdrzi
svoji stanovenou hodinovou mzdu plus navic odmeénu za rychlejsi spinéni Ukolu, ktera
je vypoditana jako pevné procento z hodinového mzdového tarifu. Tato odmeéna se vy-
plati vzdy, kdyz uspofi zaméstnanec ¢as. Dalsim typem je Rowan(v systém. V tomto
pripadé zaméstnanec opét obdrzi stanovenou hodinovou mzdu, ale odména za rych-
lejsf spIn&ni Ukold je pohybliva. Cim rychleji zamé&stnanec odvede svoji praci, tim vy
procento z hodinového mzdového tarifu dostane. Poslednim druhem je Bedauxdyv sys-
tém. Zde zaméstnavatel stanovi normovanou jednotku méfeni B. Tuto jednotku si pak
mulzZeme predstavit jako urcity vyrobek, ktery zaméstnanec vyrabi. Zaméstnavatel dale
ur¢i pocet jednotek B, které se maji vyrobit za dany ¢asovy Usek. Odménu pak zamést-
nanec dostava za kazdou normovanou jednotku, kterd je nad rdmec stanoveného po-
¢tu za dany Casovy Usek.

Ostatni vyplaty

Podle Koubka (2015, s. 317-318) se tyto vyplaty poskytuji zaméstnanci jako dodate¢né
zvyhodnéni. Ostatni vyplaty obsahuji:

e ndaborovy pfispévek — Jednd se o pfispévek, ktery je nabizeny za Ucelem pfila-
kédni zaméstnancl do organizace. Zaméstnanec si ho mze narokovat pfi na-
stupu do organizace a pfi splnéni danych podminek. Tento druh je nejvyuZziva-
néjsi na pozicich déinik, skladnik, programator atd.

e odstupné — Jak uz je zndzvu jasné, zaméstnanec obdrzi tento pfispévek ve
chvili, kdy je rozvazan jeho pomér se zaméstnavatelem. Ten je povinen v této
situaci odstupné ze zdkona vyplatit, a to v nejblizsim vyplatnim terminu.

e lokalIni priplatky — Tyto pfiplatky se poskytuji zaméstnanclm, ktefi pracuji v hor-
Sich pracovnich podminkach, anebo je zatéZuji vysoké Zivotni naklady.
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Mezi dalsivyplaty mlzeme zaradit 13. plat, vanocni prispévek, pfispévek na dovolenou,
prispévek k Zzivotnimu nebo pracovnimu vyroci, odmeéna za Usili vyvinuté pracovnikem
k ziskani urcité kvalifikace ¢i vzdélani, a dalsi. U téchto ostatnich vyplat mdZeme sle-
dovat vysokou podobnost se zaméstnaneckymi vyhodami.
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3 Charakteristika organizace

Prakticka ¢ast zkouma systém odménovani zaméstnancl v Rehabilitacni nemocnici
Beroun s cilem urcit mozné pfilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna rfeSeni. Prak-
ticka ¢ast je zpracovana s vyuzitim kolektivni smlouvy a webovych stranek nemocnice
i vlastniho Setfeni.

3.1 Predstaveni organizace

Rehabilitacni nemocnice Beroun ma sidlo v Berouné nedaleko hlavniho mésta Prahy,
a to od roku 1929. Diky spolecnosti Jessenia a. s. byla rehabilitacni nemocnice preve-
dena vroce 2007 ze statniho majetku na soukromé vlastnictvi. Spolecnost Jesse-
nia a. s. provadi rozsahlé rekonstrukce a snazi se nemocnici co nejvice modernizovat.
Jeji Spic¢kové vybaveni a plnd fada odborniku pfispiva k navySeni komfortu a kvalitni
péce pro vsechny pacienty nemocnice. O tom vSem vypovida narlst pacientd jak ze
spadoveé oblasti, tak z celé republiky, ktefi hledaji pomoc pravé v Rehabilitacni nemoc-
nici Beroun. (Aktuéiné, 2020)

V nemocnici je k dispozici fada oddéleni a center, kterymi jsou (Aktuéiné, 2020):

e interni oddéleni s jednotkou intenzivni péce,
e oddélenijednodenni péce,

e oddéleniklinické biochemie a hematologie,
e oddéleniléCebné vyZivy a stravovani,

e oddéleni nasledné péce,

e oddéleni zobrazovacich metod,

e anesteziologicko-resuscitacni oddéleni,

e artroskopické centrum,

e rehabilita¢ni centrum,

e centralini sterilizace,

e dopravni zdravotni sluzba,

e ostatniambulance.

3.2 Historie organizace

Nemocnice byla vystavena v méstské ¢asti Zavodi. Pro jeji umisténi bylo zvoleno stra-
tegické misto blizko zdroje pitné vody. Stavba zapocala v roce 1927 a trvala do roku
1929, kdy byla slavnostné oteviena pro pacienty. V roce 1929 byla nemocnice fazena
mezi jednu z nejvyspé&lejéich nemocnic v Ceskoslovensku, a to diky svému modernimu
vybaveni a kapacité 250 I0Zek.

| 24



Nemocnice v pribéhu let nékolikrat zménila svij nadzev. Napfiklad v roce 1935 se ne-
mocnice pfejmenovala, na pocest prezidenta, na Masarykova nemocnice. Tento nazev
vydrzel do roku 1951, kdy byla nemocnice spolu s dalSimi pfevedena do Okresniho Us-
tavu ndrodniho zdravi v Berouné a ztratila svoji samostatnost.

Mezi roky 1950 a 1985 vznikalo v nemocnici mnoho novych oddéleni. Napfiklad v roce
1950 bylo nové pfistaveno gynekologicko-porodnické oddéleni a o 10 let pozdéji pfi-
bylo i détsko-kojenecké oddéleni. V dalsich letech déle pfibylo nellizkové anesteziolo-
gicko-resuscitacni oddéleni, patologicko-anatomické oddéleni, rehabilitani oddélent,
interna, jednotka intenzivni péce a l0zkové anesteziologicko-resuscitac¢ni oddélent.
V roce 2007, kdy doslo k privatizaci, uz bylo nékolik oddéleni zaniklych. (Aktuéiné&, 2020)

3.3 Organizacni struktura

Organizacni struktura nemocnice je zachycena na obrazku 3.

Reditelka

Oddéleni
informatiky

o Usek reditele

Oddéleni

= Personalni Usek
dopravy

|
Provozné- . o Ndméstek pro
L Usek Fizeni 'y v ,
technické . |écebné Hlavni sestra
o kvality L
oddéleni preventivni péci

Usek
osetrovatelské
péce

Zdravotnicky
usek

Obrazek 3 Organizacni struktura

Zdroj: autorka podle organizacni struktury Rehabilitacni nemocnice Beroun

Reditelka — Reditelka RNB nenf zdravotnik, tudiz neni kompetentni k rozhodovan{
o zdravotni péci. Z tohoto ddvodu ma ndméstka pro 1é¢ebné preventivni péci (dale téz
.NLPP"), ktery je ji zodpovédny. V dobé jeji nepfitomnosti ji zastupuje v pIném rozsahu
prav a povinnosti.

Usek Feditele — Tento Usek zajistuje zejména administrativné — technické zadzemi fedi-
tele, pfipravu a svolavani primarskych porad, kontrolu Ukol( z porad vedeni, agendu
klinickych studii, kontakt s novindfi, pfipravuje a aktualizuje obsah webovych stranek,
podili se na tvorbé prezentaénich materidld RNB atd.
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Persondlni Usek —Zahrnuje i mzdové oddéleni a sklada se z jedné vedouci personal-
niho oddéleni, dvou mzdovych U&etni a dvou personalistek. Pracovnici personalniho
Useku jsou povéreni vedenim persondlni agendy a koordinaci persondlni politiky ne-
mocnice. Cinnost jejich prace se zabyva ndborem, pfijetim, ukonéenim pracovniho po-
meéru se zaméstnanci, shrnuji a kontroluji podklady ke zpracovani mezd, ve spolupraci
s odborné zpUsobilou osobou jsou povéreni koordinaci ¢innosti zahrnujici BOZP.

Ekonomicky Usek — Usek fidi a za ve$kerou ¢innost Useku odpovida povéfeny vedouc
pracovnik. Do toho Useku spada vedouci financni U&tarny, ucetni, referent provozné-
technického oddéleni, ktery vede evidenci majetku, a pracovnice pokladny. Usek zahr-
nuje oblasti ¢innosti jako je sprava rozpoctu, financni G¢tarnu, operativni evidenci a fi-
nancni kontrolu.

Provozné-technické oddé&leni (PTO) — Usek ¥idi vedouci PTO. Tento Usek se skldda z pro-
vozné technického odboru, stavebniho odboru, stravovaciho oddéleni, ddrzby in-
frastruktury nemocnice a svozu odpad( z RNB.

Usek Fizeni kvality — Tento Usek pfimo fidi a koordinuje Feditelka nemocnice. Usek se
sklada z pracovnika povéreného dohledem nad nakladanim s nebezpednymi chemic-
kymi latkami a smésmi (NCHLS, metrolog), z manazerky kvality laboratofi, z epidemio-
logické sestry a z tymu kvality (zastupci oddéleni). Cilem tohoto Useku je zajisténi ¢in-
nosti souvisejici se zajistovanim kvality a bezpedi poskytované péce v nemocnici.

NLPP — Pfimo Fidi priméare odbornych oddéleni, vedouci Iékafe oddéleni, kterd nejsou
primariaty, vedouciho oddéleni komplementu a |ékafe samostatnych ambulantnich
provozd.

Zdravotnicky Usek — Jednotlivé oddé&leni Fidi primafi, pfipadné vedouci |ékaf prislus-
ného odborného oddéleni, ktefi odpovidaji NLPP. Sklada se z oddéleni sldzkovou
a ambulantni sloZzkou, samostatnych ambulantnich provoz(, oddéleni komplementd
a Useku osetfovatelské péce.

Hlavni sestra — Pfimo Fidi stani&ni sestry odbornych oddéleni, stani¢ni sestry odbor-
nych oddé&leni, které nejsou primaridty, a vedouci ostatnich nelékarskych zdravotnich
provozu.

Usek osetfovatelské péce — Tento Usek fidi hlavni sestra nemocnice. Zahrnuje centraini
sanitare, oddéleni pradelny, pracovniky recepce, sestry samostatnych ambulantnich
provozl, socidlni pracovnice a nutri¢ni terapeuty.
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4 Systém odménovani zameéstnancu or-

ganizace

Rehabilita¢ni nemocnice Beroun vychazi pfi odménovani zaméstnancl zejména ze za-
kona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisl, a z nafizeni viaddy
¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé, o nejnizsich drovnich zaruc¢ené mzdy, o vymezeni
ztiZzeného pracovniho prostfedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve ztiZzeném pra-
covnim prostredi, ve znéni pozdéjsich predpisl. Mezi zaméstnavatelem a jeho za-
méstnanci je v pracovni smlouvé uzavrfen pracovni pomér. Zameéstnavatel je povinen
informovat zaméstnance o mzdovém stupni, do kterého jsou zafazeni, o vysi mzdo-

vého tarifu a o ostatnich narokovych slozkdch mzdy.

4.1 Zakladni mzda

Zakladni mzda pro zaméstnance se sklada z tarifni mzdy a ze zvlastniho pfiplatku za
,sménnost”.

Tarifni mzda

VSichni zaméstnanci rehabilitacni nemocnice Beroun jsou odménovani tarifni mzdou
kazdy mésic. Zaméstnavatel stanovi tarifni mzdu, a to podle slozitosti, odpovédnosti,
namahavosti prace a zapoctené praxe. Zameéstnanec je zafazovan do tarifniho stupné
(tfidy) na zdkladé vykondvané prace, a to v souladu s pracovni smlouvou a stupném
dosazeného vzdélani.

Tabulka 2 Stupné vzdélani poZadované pro zarazeni do tarifnich stuprid

Tarifni stupen Kategorie zaméstnanc( Stupen vzdélani
4.-5. Stfedni zdravotni pracovnik Stfedni s maturitou
L , i Stfedni s maturitou + PSS
6.-7. Strfedni zdravotni pracovnik o
(specializace)
8.-10. Stfedni zdravotni pracovnik Vysokoskolské

Lékari + Jiny odborny pra- . )
8.-12. , o Vysokoskolské
covnik ve zdravotnictvi

Zdroj: kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

Zapocet praxe v oboru je aplikovan pfi podepsani pracovni smlouvy. Praxe mimo obor
je zapocltend jen do vySe 2/3 této praxe. Od dosazené praxe se odedita obdobi mater-
ské, zakladni vojenské sluzby, neomluvené absence, vykonu trestu, vykonu vefejné
funkce apod. VSe musi byt doloZeno fadnym dokladem o délce praxe a oboru, kde se
praxe vykonavala.
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Lékar — V rehabilita¢ni nemocnici je zaméstnano 58 doktor(, z toho 4 jsou primari.

LékaF absolvent — Radi se do 8. tarifniho stupné&. Preventivni, diagnostickou a [é&ebnou
péci musi vykonavat pod odbornym dohledem |ékafe, ktery mé specializovanou zpU-
sobilost pred zatazenim do specializa¢ni prlpravy.

LékaF po zafazeni do specializa¢ni prlipravy — Radf se do 9. tarifniho stupné. Preven-
tivni, diagnostickou a [é¢ebnou péci musi vykondvat pod odbornym dohledem Iékare,
ktery mé specializovanou zpUlsobilost po zafazenim do specializa¢ni prlpravy.

LékaF s odbornou zplsobilosti — Radf se do 10. tarifnfho stupné&. Vykon&va preventivni,
diagnostické a lécebné péce samostatné. Aby toto mohl potfebuje ziskat certifikat
o Uspésném absolvovani zakladniho kmene urcitého specializacniho oboru nebo zis-
kani prvni atestace zdkladniho oboru.

Léka¥F samostatné pracujici — Radi se do 11. tarifniho stupné. V uréitém specializova-
ném oboru provadi preventivni, diagnostickou a lécebnou pédi véetné vychovy a dal-
stho vzdélavani specialistl. Dale mlze provadét nadrocné konzilidrni vySetrenti.

Vedouci I1ékaF samostatné pracujici — Radf se do 11. tarifniho stupné&. M4 stejné pravo-
moci jako |ékar samostatné pracujici, a navic vede zdravotnicky tym

Vedouci Iékat s védeckym vzdélanim — Radi se do 12. tarifniho stupné&. V&decka prace
nebo tvarci pouziti vysledkl védecké a vyzkumné ¢innosti pfi vysoce specializovanych
[éCebnych vykonech nebo v ochrané a podpore verejného zdravi véetné specifickych
konzilidrnich ¢innosti.

Tabulka 3 Tarifni mzdy Iékari

MZDOVA TRIDA

. LékaF ab- | Lékar zafa- | Lékar LékaF spe- | LékaF
MZDOVY Pocet let solvent L1 zeny do | skmenem | cialista L3, | s doktor-

STUPEN p:;(; Y oboru L1 L2 vedouci é- | skym

kat, primar | vzdélanim
8 9 10 11 12

1 0-5 let 15615 16933 18 485 19792 22 427
2 5-10 let 16 740 18 057 19835 21142 23776
3 10-15 let 17 864 19182 21184 22 491 25126
4 15-20 let 18989 20 306 22534 23 840 26 475
5 20-25 let 20113 21 431 23 883 25190 27 825
6 25-30 let 21238 22 555 25233 26 539 29174
7 nad 30 let 22 362 23680 26 582 27 889 30524

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun
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Stani¢ni sestra

V rehabilitacni nemocnici Beroun je zaméstnano 13 stanicnich sester.

Stani¢ni sestra (VO) - Radi se do 7. tarifniho stupné&. MiZe poskytovat vysoce speciali-
zovanou oSetrovatelskou péci bez odborného dohledu. Mezi ¢innosti jeji prace patfi
napft. péce o dychaci cesty pfi umé&lé plicni ventilaci, podani vyZivy sondou, nitrozilni
podani krevnich derivatl, vyhodnocovani stavl pacientl z hlediska moZzného vzniku
komplikace a ndhlych pfihod a podil na jejich feseni.

Stani¢ni sestra (VS) - Radi se do 8. tarifniho stupné. Provadi vysoce specializované a di-
ferencované odborné cinnosti, komplexni zdkladni nebo specializované oSetrovatel-
ské péce bez odborného dohledu. Stejné jako stani¢ni sestra (VO) vyhodnocuje stavy
pacientd z hlediska mozného vzniku komplikaci. V popisu jeji prace je také tvorba stra-
tegickych pland, cill a politiky organizace. Dale fidi a organizuje svéreny pracovni Usek
a taktéz pladnuje vyuziti materidinich a financnich prostfedkd oddéleni. Spolu s prima-
fem zabezpecuji bezproblémovy chod oddéleni.

Tabulka 4 Tarifni mzdy stanicnich sester

MZDOVA TRIDA
. . . stani¢ni sestra (VO)
MZDOVY STUPEN | Pocet let praxe v RNB V%)
78
1 do 1 roku 25153
2 do 2 let 26 095
3 do 4 let 27 100
4 do 6 let 28 088
5 do 9 let 29170
6 do 12 let 30272
7 nad 12 let 31415
7 navyseni5 let v RNB 32722
7 navyseni 10 let v RNB 34195
7 navyseni 15 let v RNB 35910
7 navyseni 20 let v RNB 37780

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

Sestra

Na této pozici v nemocnici pracuje 100 zaméstnancd.

Praktickd sestra — Radi se do 4. tarifniho stupné&. V popisu jeji prace je zakladni oetio-
vatelské a specializované péce v ramci oSetfovatelského procesu, napf. sledovani fy-

ziologickych funkci pod odbornym dohledem vseobecné sestry nebo sestry bez od-
borného dohledu nebo specializované zplsobilosti.
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Véeobecnd zdravotni sestra POD — Radf se do 4. tarifniho stupné. Od praktické sestry
se lisi stupném vzdélani a po absolvovani ndstupni praxe se zni stavd vseobecna
sestra bez odborného dohledu.

Véeobecnd zdravotni sestra BOD — Radf se do 5. tarifniho stupné&. Mezi ¢innosti jejf
prace se rfadi poskytovani zakladni, komplexni a specializované oSetfovatelské péce
bez odborného dohledu. Napf. osetfovani chronickych ran, oSetfovani stomii (stfevni
¢i mocovy vyvod) atd. Podle diagndzy Iékare se miZe podilet na poskytovani preven-
tivni, [éCebné, rehabilitacni, neodkladné péce.

Véeobecnd zdravotn{ sestra PSS — Radi se do 5. tarifnfho stupné. Tato sestra je oprav-
néna k poskytovani zakladni osetfovatelské, vysoce specializované péce pod odbor-
nym dohledem. Metodicky Fidi oSetfovatelskou péci v oboru specializace.

Véeobecnd zdravotni sestra specialistka — Radf se do 6. tarifniho stupné. V popisu jeji
prace je poskytovat komplexni, specializovanou oSetfovatelskou péci a zaroven ji or-
ganizuje a metodicky ridi. Dale fidi vysoce specializovanou péci v oboru specializace.
Pracuje bez dohledu a v ramci osetfovatelského procesu. Ma svoji ¢ast na tvorbé oSet-
fovatelskych standardd.

30



Tabulka 5 Tarifni mzdy sester

MZDOVA TRIDA
zdravotnf zdravotnf zdravotni zdravotni sestra
MZDOVY STU- | Pocet let | sestra  POD, | sestra BOD sestra specia- | ARIP
PEN praxe v RNB prakticka lista
sestra
4 5 6 7.8
1 do 1 roku 17 222 19735 22 248 25153
2 do 2 let 17 881 20 487 23072 26 095
3 do 4 let 18 550 21 280 23978 27 100
4 do 6 let 19251 22083 24 854 28088
5 do 9 let 19982 22918 25 802 29170
6 do 12 let 20713 23772 26 780 30272
7 nad 12 let 21517 24 679 27 810 31415
navyseni 5 let
7 22 405 25 345 28952 32722
v RNB
navysenf
7 23 368 26 460 30 255 34195
10 let v RNB
navysenf
7 24 440 27 746 31 686 35910
15 let v RNB
navysenf
7 25 586 29131 33295 37 780
20 let v RNB

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

Zvlastni pfiplatek za ,sménnost”

Tento pfispévek se poskytuje zaméstnanclm, ktefi prevazné pracuji ve dvousmén-
ném, trojsménném i nepretrzitém provozu. Tydenni pracovni doba v dvousménném
provozu nesmi presdhnout 38,75 hodin a v trojsménném ¢i nepretrzitém 37,5 hodiny.
Prispévek stanovuje zaméstnanci zaméstnavatel pomoci mzdového vyméru.
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Tabulka 6 Priplatky za sménnost

_ _ . Priplatek za sménnost v K¢
Skupina Druh smenného rezimu L
za meésic
1. Dvousmeénny provoz 500
Tfisménny a nepretrzity pro- .
2. 1500 az 4 500
voz

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

4.2 Dodatkové mzdové formy

Priplatek za vedeni

Tento prispévek nalezi zaméstnanclm, ktefi vedou své podfizené pracovniky. Jejich
povinnosti je organizovani prace podfizenych a zaroven plnéni povinnosti, které jsou
s timto vedenim spojené. Velikost pfiplatku se odviji od naro&nosti vedouci funkce
arozhoduje o ni zaméstnavatel. V tabulce 7 jsou uvedeny nejnizsi a maximalni veli-
kosti priplatku.

Tabulka 7 Priplatky za vedeni

Rozpéti pfiplatk( za

Skupina Druh vedoucich zaméstnanc( L ..
vedeniv K¢ za meésic

Vedouci pracovnici uvedeni v organiza¢nim radu
(hlavni personalistka, vedouci PTO atd.)
Ostatni zaméstnanci, ktefi vedou, organizuji a

2. L o , o o 500 — 1 500
kontroluji praci podfizenych zameéstnancu

1500 — 8 000

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun
Osobni priplatek

Zaméstnanec obdrzi tento pfispévek za odvadéni dlouhodobych kvalitnich vysledkd.
Tento pfispévek se mUze snizovat, zvySovat, anebo mdze byt odejmut podle toho, jak
zaméstnanec odvadi svoji praci ¢i podle hospodarskych vysledkl nakladového stre-
diska.

Priplatky za praci prescas

Zaméstnanec obdrzi tento prispévek ve chvili, kdy mu nebylo zaméstnavatelem po-
skytnuto ndhradni volno. Tento prispévek pak ¢inf 25 % primérného hodinového vy-
délku. Prace prescas nesmi presahnout 8 hodin tydné a 150 hodin v kalendafnim roce.

Priplatek za svatek

Nemocnice udéluje priplatek ve vysi 100 % prdmérného hodinového vydélku ve chuvili,
kdy nebylo zamé&stnanci poskytnuto ndhradni volno.
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Priplatek za praci v noci

Zameéstnancije udélen priplatek ve vysi 20 % prdmeérného hodinového vydélku za kaz-
dou odpracovanou hodinu v noci.

Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Zameéstnanec za praci v sobotu a nedéli obdrzi 25 % prdmérného hodinového vydélku.

Priplatek za ztizené pracovni prostredi
Tento pfispévek se udéluje zaméstnanci za praci na pfislusném pracovisti.

Tabulka 8 Priplatky za praci ve ztiZzeném pracovnim prostred|

Priplatek dle § 117 ZP v

Skupina Ztézujici vliv dle vyhlasky ¢. 567/2006 Sb. <&
¢

Pracovni procesy s rizikem chemické karcinoge-
nity stanovené zvl. predpisem - § 6 odst. d) vyhl.
1. /y/ ) /p P § . ; Y 4,81/hodinu
(tyka se zdravotnicich pracovnikd [Gzkovych od-

déleni aplikujicich cytostatika)

Radiacni ¢innosti vykonavané v kontrolovaném _
2. 3 3 ) 4,81/hodinu
pasmu pracovniky kategorie A

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

Mimofadna odména

Tuto odménu udéluje zaméstnavatel ve zvlastnich pfipadech, jako je odvraceni zivel-
ného nebezpedi, pfi zadchrané Zivota atd.

Odmeéna za pracovni pohotovost

Tuto odménu déli nemocnice do dvou skupin, a to na dobu pohotovosti ve vsedni den
¢i na dobu pohotovosti v sobotu, nedéli a ve svatek. Ve vSedni den &inni odména 15 %
z prdmérného vydélku. V sobotu, nedéli a ve svatek zaméstnanec obdrzi odménu ve
vySi 25 % z prdmeérného vydélku. Pokud dojde na tuto situaci a zaméstnanec musi
v dobé& pohotovosti na pracovisté, poté mu je udélena mzda za tuto praci a tato doba
je zapocltena do celkové pracovni doby.

4.3 Zaméstnanecké vyhody

Penzijni pripojisténi

Zameéstnavatel je zavazan k udéleni pfispévku na penzijni pfipojisténi ve vysi 300 K&
meési¢né. Tato vyhoda je udélovdna vsem zaméstnancim v pracovnim pomeéru, ktefi
nemaji pracovni Uvazek nizsi nez 75 %. Je pfidélovan i zaméstnanclm, ktefi maji Gva-
zek nizsi nez 75 %, ale jen kdyzZ je snizen kvUli péci o dité do 4 let véku ¢i z dlvodu
invalidity.
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Stravovani

Zaméstnavatel zajistuje stravovani v zavodni jidelné. Dalsi podminky zajisténi zavod-
niho stravovani stanovuje zaméstnavatel vnitfnim predpisem.

Dary pfi pracovnich a zivotnich vyrocich

Navrhy zaméstnancd, kteri by méli tento dar obdrzet predklada prislusny vedouci za-
méstnanec ke schvaleni zaméstnavateli. Seznam zaméstnanc(, ktefi splfiuji podminky
k udéleni daru, vytvari zaméstnavatel. Tato vyhoda se vyplaci do doby odchodu do sta-
robniho dlichodu. Dary, které se nevyplatily se neprevadi do dalsiho roku.

Tabulka 9 Dary pfi pracovnich a Zivotnich vyrocich

PenézZni
Vyroci Podminky pro pfiznani daru .
dar v KcC
Pracovni | 20 let v nepretrzitém pracovnim poméru u zameéstnavatele 5 000
Pracovni | 30 let v nepretrzitém pracovnim pomeéru u zaméstnavatele 10 000
Prvni odchod do starobniho dlchodu po nejméné 10 letech v ne-
pretrzitém pracovnim poméru u zaméstnavatele pfi ukoncenf
pracovniho poméru a za predpokladu, Zze zaméstnanec nebude
Zivotn( nadale vykonavat praci na zadkladé pracovni smlouvy nebo do- 5 000
hody o pracich konanych mimo pracovni pomér (do doby trvan{
se nezapoditdvd materskd, rodiCovskd dovolend a vojenska
sluzba)

Zdroj: Kolektivni smlouva Rehabilitacni nemocnice Beroun

Vzdélavani a dalsi zvySovani klasifikace zaméstnanc(

Povinnosti zaméstnavatele je zajisténi pfimérené dostupnosti odborné literatury, kte-
rou potfebuji zaméstnanci k zvySovani jejich kvalifikaci.

PéCe o zameéstnance

Do této vyhody se fadi prani pracovnich odévd, zvyhodnény prodej nepouzivanych ¢i
vyfazenych pfedmétd zaméstnanci.

Dovolend

Zameéstnanci obdrzuji dovolenou nad stanoveny rdmec, a to o 1 tyden. Dovolena za-
meéstnancl nemocnice tedy ¢inni 5 tydn0.

Ostatni zameéstnanecké vyhody

Mezi dalsi zaméstnanecké vyhody v nemocnici patfi masaze, kosmetika, sauna, bazén,
MULTISPORT karta, télocvi¢na ¢i cvic¢eni na pfistrojich HUR. Dale je mozZnost vyuziti slevy
v nemocnicni lékarné, slevy pfi hospitalizaci na oddélenich nemocnice nebo slevového
Cipu kndkupu kavy z automatl v nemocnici. Zaméstnavatel zajistuje svozovou do-
pravu pro zameéstnance z Prahy a Plzné a studijni program pro studenty Iékarskych
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oborl. Zaméstnanec obdrzi pfi ndstupu ndborovy pfispévek. Zaméstnanci obdrzuji
i permanentky na rodinné aktivity (ZOO, zabavni parky atd.) ¢i finanéni podporu dovo-
lené ve vybranych rekrea&nich zaftizenich v CR.
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5 Vyhodnoceni viastniho Setreni

Tato kapitola se zabyva vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci Rehabili-
ta¢ni nemocnice Beroun provedeného s cilem zjistit, jaky maji zaméstnanci nazor na
systém odménovani v organizaci. Dotaznik byl rozddn mezi zaméstnance v papirové
podobé, z dlvodu veétsi ndvratnosti. Vysledky nelze zobecriovat na celou nemocnici,
protoze Setfeni bylo provedeno pouze pro pozice lékaf, staniéni sestra a sestra. Setfenf{
probéhlo v obdobi bfezna a dubna 2021. Pouzity dotaznik (viz pfiloha) se sklddal z 12
otazek, z ¢ehoz bylo 11 uzavrenych a 1 oteviend. Otazky se tykaly idajl o responden-
tech a o systému odménovani v organizaci. Dotaznik vyplnilo 40 ze 171 zaméstnanc(
vybranych pozic.

5.1 Charakteristika respondentu

Charakteristika respondentl v dotaznikovém Setfeni se skldda z pohlavi, véku a pra-
covni pozice, kde byly vymezeny pozice lékar, stani¢ni sestra a sestra.

Otézka 1. Pohlavi

35%

Graf 1 Pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 1 je zobrazena prvni otdzka, kterd se zaobird pohlavim respondentl. Z celko-
vého poctu 40 respondentd bylo 26 (65 %) Zen, z ¢ehoz 12 (46,15 %) bylo na pozici
sestra, 8 (30,77 %) na pozici Iékar a 6 (23,08 %) na pozici stani¢ni sestra. Muzl bylo
14 (35 %), z ¢ehoz 11 (78,57 %) bylo na pozici l1ékaf, 2 (14,29 %) na pozici sestra
a1(7,14 %) na pozici stani¢ni sestra.
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Otazka 2. Vék

12,5% 2:5%
s 17.5% " 21-25
m26-35
® 36-45
m 46-55
25% ® 56-60
® 61 avice

37,5%

Graf 2 Vék

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otézka 2. se tykala vékového rozmezi respondentl. V rozmezi 20 a méné neodpovédél
anijeden dotdzany respondent, a proto toto rozmezi neni zanesené do grafu 2. Nejvice
respondentl spadalo do rozmezi 36-45 a to celkem 15 (37,5 %). Druhou nejzastoupe-
néjsi skupinou byli respondenti ve véku 46-55 a jejich celkem 10 (25 %). Ve véku 26-35
odpovédélo 7 (17,5 %) respondentl. Nejstarsi skupinu 61 a vice zvolilo 5 (12,5 %) re-
spondentd. Skupinu 56-60 zvolili 2 (5 %) respondenti. V poslednim rozmezi 21-25 od-
povédél pouze 1 (2,5 %) dotazovany respondent.

Otazka 3. Na jaké pozici v organizaci se nachazite?

m | ékar

47,5% = Stani¢nf
sestra

B Sestra

17,5%

Graf 3 Na jaké pozici v organizaci se nachazite?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otézka 3. se zamérovala na pracovni pozice danych respondent(, které byly vymezeny
na lékafe, stani¢ni sestru a sestru. Odpovéd |ékarf zvolilo 19 (47,5 %) respondentd. Po-
zici sestra zvolilo 14 (35 %) respondentd. Nejméné zastoupend pozice byla stani¢ni
sestra, tu zvolilo pouze 7 (17,5 %) respondentd.

5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni a ndzory respondentl na sys-
tém odménovani v Rehabilita¢ni nemocnici Beroun.

Otazka 4. Na jakém stupni tarifni mzdy se nachazite?

22,5%

m3.-4
40%
=5.-0.

m 7.-7 navyseny (5, 10,
15, 20 let)

37,5%

Graf 4 Na jakém stupni tarifni mzdy se nachazite?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 4 je zobrazeno zarazeni respondentd do mzdovych tarifnich stupnd. Nejvice
respondentl je zafazeno do 7. a 7 navy$eného stupné, bylo jich celkem 16 (40 %).
Téchto 16 respondentl se sklddalo ze 12 (75 %) 1ékard, 2 (12,5 %) stani¢nich sester
a2(125 %) sester. Dalsi skupinou byly mzdové tarifni stupné 5. a 6., kterou vybralo
15(37,5 %) respondentd. Tito respondenti se sklddali ze 4 (26,67 %) 1ékafd, 2 (13,33 %)
stani¢nich sester a 6 (40 %) sester. Posledni skupinu 3. a 4. mzdové tarifni stupné zvo-
lilo 9 (22,5 %) respondentd, které se skladaly ze 3 (33,33 %) Iékarl a 6 (66,67 %) sester.
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Otdzka 5. Jste sezndmen(a) se systémem odmeénovani ve vasi organizaci?

40%
® Ano
" Ne

60%

Graf 5 Jste sezndamen(a) se systémem odmériovani ve vasi organizaci?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otézka 5. se zabyvala tim, jestli jsou respondenti sezndmeni se systémem odméno-
vaniv organizaci.V grafu 5 simUzeme véimnout, ze 24 (60 %) respondentl odpovédélo
,ano" a jsou tedy sezndmeni se systémem odmeénovani v organizaci. Odpoveéd ,ano"
zvolilo 11 (45,83 %) 1ékafd, 6 (25 %) stanic¢nich sestera 7 (29,17 %) sester. Zbylych 16 (40
%) respondentd odpovédélo ,ne” a nejsou tedy sezndmeni. Tuto odpovéd zvolilo 8 (50
%) |ékard a 8 (50 %) sester.

e

Otédzka 6. Jste spokojen(a) s vysi Vaseho mzdového ohodnoceni?

7,5%

15%

® Ano
27,5%
B Spise ano
E SpiSe ne

= Ne

50%

Graf 6 Jste spokojen(a) s vysi Vaseho mzdového ohodnoceni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 6 je zndzornéna spokojenost respondentl v souvislosti sjejich mzdovym
ohodnocenim. Odpovédi ,ano" a ,spiSe ano” jsou brdny jako pozitivni. Nejvice
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odpovédi bylo u moznosti ,spise ano” a zvolilo tak 20 (50 %) respondent(, z ¢ehoz je
8 (40 %) 1ékarl, 3 (15 %) stanicnisestry a 9 (45 %) sester. Druha nevyuzivanéjsi odpovéd
byla ,spiSe ne” a byla respondenty zvolena 11krat (27,5 %). Sklddala se z 6 1ékard
(54,55 %), 3 (27,27 %) stani¢nich sester a 2 (18,18 %) sester. Odpovéd ,ano" zvolili re-
spondenti 6krat (15 %). Respondenti se sklddali z 5 (83,33 %) Iékaft a 1 (16,67 %) sta-
ni¢ni sestry. Posledni odpovéd' ,ne” zvolili 3 (7,5 %) respondenti a viichni byli na pozici
sestra.

Otdzka 7. Z jakého divodu jste se rozhodl(a) pro praci v soukromé nemocnici?

31,8% 54,5%

® Blizkost bydlisté
® Platové ohodnoceni

® Zajimava pracovni
prilezitost

13,6%

Graf 7 Z jakého didvodu jste se rozhodl(a) pro praci v soukromé nemocnici?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V 7. otdzce byl fesen dlvod, diky kterému se respondenti rozhodli pro praci v sou-
kromé nemocnici. Nejvétsi zastoupeni ma odpovéd blizkost bydlisté, kterou zvolilo
24 (54,5 %) respondentd, z ¢ehoz bylo 5 (20,83 %) 1ékard, 6 (25 %) stani¢nich sester
a13(54,17 %) sester. Dalsi odpovéd, tykajici se zajimavé pracovni pfileZitosti, vybralo
14 (31,8 %) respondentd. Ze 14 respondentl bylo 12 (85,71 %) 1ékard, 1 (7,14 %) staniéni
sestraa 1 (7,14 %) sestra. Posledni moznost platové ohodnoceni vybralo nejméné re-
spondentd 6 (13,6 %). Tuto moznost vybralo 5 (83,33 %) Iékafd a 1 (16,67 %) stani¢ni
sestra.
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Otdzka 8. Myslite, Ze jste ohodnocen(a) stejné, jako lidé na stejné pozici ve
statni nemocnici?

15% 10%

® Ano
® Spise ano
® SpiSe ne

30% ® Ne

Graf 8 Myslite, Ze jste ohodnocen(a) stejné, jako lidé na stejné pozici ve statni nemocnici?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem 8. otazky bylo zjistit, jestli si respondenti pfijdou ohodnoceni stejné, jako lidé na
stejné pozici ve statni nemocnici. Nejvice odpovédi od respondentd bylo u moznosti
,Spise ano”, a to celkem 18 (45 %). Lékari tuto moznost zvolili 9krat (50 %), stani¢ni se-
stry 3krat (16,67 %) a sestry 6krat (33.33 %). Dalsi nejvyuzivanéjsi odpovédi bylo ,spise
ne”, kterou zvolilo 12 (30 %) respondentd. Na tuto moZnost odpovédélo nejvice 1ékard,
kterych bylo 6 (50 %). Tuto odpovéd také volily 4 sestry (33,33 %) a 2 (16,67 %) stani¢ni
sestry. Moznost ,ne" zvolilo 6 (15 %) respondentd, z ¢ehoz Iékafivolili 1 (16,67 %) stejné
jako stani¢ni sestry a sestry volily 4krat (66,67 %). Posledni moznosti ,ano” vybrali
pouze 4 (10 %) respondenti. Mezi nimi byli 3 (75 %) Iékafia 1 (25 %) stani¢ni sestra.
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Otazka 9. Jaké dodatkové mzdové formy nejvice ocefiujete?

5,0%

® Priplatky
40,0%

® Osobniohodnoceni

® Mimoradné
odmeéna

Graf 9 Jaké dodatkové mzdové formy nejvice ocenujete?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem 9. otazky bylo zjistit, které dodatkové mzdové formy respondenti nejvice oce-
nuji. Nejocenovanéjsi dodatkovou mzdovou formou bylo osobni ohodnoceni, které vy-
bralo 22 (55 %) respondentd. Nejvice ho ocenovali 1ékafi 14 (63,64 %). Stani¢ni sestry
volily osobni ohodnoceni 6krat (27,27 %) a sestry 2krat (9,09 %). Pfiplatky byly druhé
nejvoliteInéjsi 16 (40 %) a nejvice je volily sestry 7 (43,75 %). Lékali 5 (31,25 %) volili
podobné, jako stani¢ni sestry 4 (25 %). Posledni skupinu, mimorddné odmény, volili
2 (5 %) respondenti, a to byly stani¢ni sestry 1 (50 %) a sestry 1 (50 %)

Otdzka 10. Jste spokojen(a) se zamé&stnaneckymi vyhodami (benefity), které
mate k dispozici?

B Ano

15% = SpiSe ano
(0}

® Spise ne

m Ne

45%

Graf 10 Jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity), které mate k dispozici?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Cilem otdzky 10. bylo zjistit, jestli jsou respondenti spokojeni se zamé&stnaneckymi vy-
hody, které jim jsou nabizeny a které maji k dispozici. ,Spise ano” odpovédélo nejvice
respondentl 18 (45 %). Lékari zvolili 8krat (44,44 %), stani¢ni sestry 4krat (22,22 %) a
sestry 6krat (33,33 %). ,Ano" volilo 9 (22,5 %) respondentl, z ¢ehoz 7 (77,78 %) bylo 1é-
karQ. Stani¢ni sestry 1 (11,11 %) a sestry 1 (11,11 %) volily stejné. Tfeti nejcastéjsi od-
povédi bylo ,ne”, které zvolilo 7 (17,5 %) respondentl. Tato odpovéd se skladala jen
z odpovédi 2 (28,57 %) Iékafl a 5 (71,43 %) sester. Posledni odpovéd ,spise ne” byla
volena 6krat (15 %). V3echny tfi skupiny volily stejné&, a to 2krat (33,33 %).

Otdzka 11. VyuzZivate vSechny zaméstnanecké vyhody? Pokud ne, uvedte které.

40%
= Ano
= Ne
60%

Graf 11 Vyuzivate vsechny zaméstnanecké vyhody?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 11 je zobrazena otdzka, ktera byla rozdélena na dvé ¢asti a zkouma, jestli vyu-
Zivaji respondenti vSechny zaméstnanecké vyhody ¢&i ne. Pokud zvolili moznost ,ne"
museli vypsat, které vyhody nevyuZzivaji. Tyto odpovédi jsou zobrazeny v grafu niZe.
Vétsina respondentl zvolila moZnost ,ne” 24 (60 %). Lékari a sestry volili stejné, a to
8krat (33,33 %). Stani¢ni sestry zvolily tuto moznost 5krat (20,83 %). Moznost ,ano” zvo-
lilo 16 respondentl (40 %). Zde nejvice volili Iékafi 11 (68,75 %) a sestry 6 (37,5 %). Sta-
ni¢ni sestry zvolily tuto odpovéd pouze 2krat (12,5 %).
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Otazka 11. Které zaméstnanecké vyhody, nevyuzivate?

35%
30%  2858%

25%
20% 16,67%
. 14,29%
15% 11,9%  11,9%
9,52%

10% 7.14%

0%

(4 >

%"@A

Graf 12 Které zamé&stnanecké vyhody, nevyuZivate?

Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 12 jsou zobrazeny zaméstnanecké vyhody, které respondenti nevyuzivaji. Tuto
moznost volili v pfipadé, kdyz u otdzky 11. zvolili moznost ,ne". Nejvice respondentd,
ato 12(28,58 %), odpovédeélo, ze nevyuzivaji zadné zaméstnanecké vyhody. Dalsi dvé
nejcastéji volené odpovédi byly kosmetika a multisport karta, kde kosmetika byla zvo-
lena 7krat (16,67 %) a multisport karta 6krat (14,29 %). Bazén a permanentky byli oboje
zvoleny 5krat (11,9 %). Mezi posledni nevyuZivané zaméstnanecké vyhody se radily
masaze, a to 4krét (9,52 %), a strava, kterd byla zvolena 3krat (7,14 %).

Otdzka 12. Které zaméstnanecké vyhody byste jesté ocenil(a)?

40%

35%
35%
30% 27,5%
25%
20% 17,5%
15%
10% 7.5% 7,5%
5% I I 25%  2,5%
0% [ [
13. plat  Stravenky Zadné Vysi Prispévek Prispévek Slevy do
pfispévek na wellness na skoleni  kavarny
na penzijni
pripojisténi

Graf 13 Které zaméstnanecké vyhody byste jesté ocenil(a)?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 12. byla oteviena a zabyvala se tim, které zamé&stnanecké vyhody by respon-
dentijesté ocenili navic. Vyhodu v podobé 13. platu byla 14 (35 %) respondenty nejvice
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vybirana. Lékafi a sestry odpovédéli stejné, a to v podobé 5 odpoveédi (35,71 %). Sta-
ni¢ni sestry zvolily tuto odpovéd 4krat (28,57 %). Dalsi velice chténou vyhodou byly
stravenky a chtélo by je 11 (27,5 %) respondentd. Ztoho by je nejvice chtéli 1ékafi
7 (63,64 %). Sestry a stani¢ni sestry, takovy zdjem neprojevily. Sestry volily 3krat
(27,27 %) a stani¢ni sestry pouze 1 (9,09 %). Z&ddné vyhody navic by nepotfebovali
3 (42,86 %) I1ékafi stejné jako sestry. Stani¢ni sestry zvolily tuto odpovéd 1 (14,23 %).
Pfispévek na penzijni pfipojisténi by ocenili pouze 3 (7,5 %) respondenti, a to [ékafi.
Tii (7,5 %) respondenti by radi ocenili navic pfispévek na wellness. Jednalo se
02 (66,67 %) sestry a 0 1 (33,33 %) stani¢ni sestru. Pfispévek na $koleni zvolil pouze
1(2,5%) respondent, a to |1ékaf. Slevy do kavarny by se zamlouvaly pouze 1 (2,5 %) re-
spondentovi, kterym byla sestra.

5.3 Shrnuti dotaznikového setreni

Dotaznikové Setfeni probéhlo v Rehabilitacni nemocnici Beroun v obdobi brezen a du-
ben 2021. Zapojilo se 40 respondentl, z ¢ehoz bylo 26 (65 %) Zzen a 14 (35 %) muzd,
nej¢astéji,ato 15 (37,5 %), ve vékovém rozmezi 36—45 let. Vybrani respondenti se skl&-
dali z pozic |ékafe, stani¢ni sestry a sestry. Nejvétsi zastoupeni méla pozice |ékar a byla
zvolena celkem 19krat (47,5 %). Respondentd na pozici sestra bylo 14 (35 %) a na pozici
stani¢ni sestry jich bylo pouze 7 (17,5 %).

Nejvice respondentl, a to presné 16 (40 %), se pohybovalo na mzdovém tarifnim
stupni 7.-7. navyseny. Znamena to, Ze nemocnici tvofi velice zkuseni a stali zameést-
nanci. Pro |ékafe to totiZ znamena praxi v nemocnici nad 30 let. U stani¢nich sester
a sester to znamena praxi nad 12 let &i praxi nad 12 let navysenou o0 5, 10, 15 nebo
20 let.

Z vysledku dotaznikového Setfeni je patrné, ze témér polovina (40 %) zamé&stnancl
neni o systému odménovaniinformovana. Z toho se da usoudit, Ze nemocnice neklade
takovy dlraz na informovanost. Zaméstnanci pak nemaiji prehled o tom, do jakého
mzdového tarifniho stupné spadaji, jaké pfiplatky jim ndlezi apod. Nadpolovi¢ni vét-
Sina zaméstnancl je spokojena se svym mzdovym ohodnocenim, z ¢ehoz vyplyva, Ze
ma nemochnice nastaven efektivni systém odménovani. Zaroven respondenti usuzuji,
ze jsou odmeénovani podobné, jako zaméstnanci ve statnich nemocnicich. Je vidét, ze
se nemocnice Beroun snazi nabidnout zaméstnancdm podobné ohodnoceni, které by
mohly poskytnout i statni nemocnice.

Pro soukromou nemocnici se rozhodli zaméstnanci nejvice z dGvodu blizkosti bydlisté.
D& se tedy fict, ze pro zaméstnance je spise klicova vzdalenost domova od zaméstnani
nez platového ohodnoceni ¢i zajimava pracovni pfilezitost.

Zaméstnanci maji nejvice v oblib& osobni ohodnoceni. Je vidét, Ze ma nemocnice
dobre nastaven systém této dodatkové mzdové formy. Zaméstnanci maji zfrejmé vétsi
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snahu motivovat se a odvadét lepsi pracovni vysledky. Pfesto Ze jsou zaméstnanci
vcelku spokojeni se zaméstnaneckymivyhodami, vétSina z nich nevyuzivd vSechny na-
bizené a prali by si navic dalsi. Nejvice by ocenili navic 13. plat, stravenky apod.
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6 Navrhy a doporuceni

Navrh 1 — Zvysit informovanost zaméstnanc(

Z provedeného dotaznikového Setfenf je patrné, ze skoro polovina respondentl nenf
seznamena se systémem odmeénovaniv organizaci. Nemocnice tedy nebere ohledy na
informovanost svych zaméstnanci. Z tohoto vyplyva, Ze zaméstnanci nevédi, do ja-
kého mzdového tarifniho stupné spadaji, na jaké priplatky maji narok, jaké maji k dis-
pozici zaméstnanecké vyhody, z &eho se sklada jejich mzda apod. Tato neinformova-
nost vede k nespokojenosti zaméstnanc(l, k nevyuzivani zaméstnaneckych vyhod. Z
ddvodu nevédomosti o dalsSim postoupeni na vyssi mzdovy tarifni stupen dochazi ke
sniZzeni motivace zaméstnance.

Redenim této situace by byly pravidelné provozni schize, v rdmci danych pracovist.
Napfiklad provozni schlze hlavni sestry se stani¢nimi, stani¢nich sester se sestrami
a sanitari, primarl s |1ékafi apod. Zde by doslo k predani informaci, ohledné zasadnich
zmeén v systému odmeénovani organizace. Na setkani by zaméstnanci méli moznost
vyjasnit a upresnit si informace, kterym nerozumi. IndividudIni zmény v systému od-
meénovani, by mélizaméstnanci moznost fesit kazdy mésic na tzv. dni otevienych dveri
persondlniho oddéleni. Zde by jim bylo vSe vysvétleno jesté individualné. Diky témto
fesenim by tedy doslo k lepsi informovanosti zaméstnancd, a tudiz i k jejich vétsi spo-
kojenosti.

Navrh 2 — Moznost dalsiho vzdélavani

Dalsim problémem, na ktery by se nemocnice méla zaméfit je divod, kvQli kterému se
zaméstnanci rozhodli pracovat pro Rehabilitac¢ni nemocnici Beroun. VétSina respon-
dentl situto nemocnici vybrala pouze z dfvodu blizkosti bydlisté. Platové ohodnoceni
a zajimava pracovni pfilezitost tudiz nejsou kli¢ové pfi vybéru zaméstnanci. Tento di-
vod uvedlo nejvice sester. Je tedy zfejmé, Ze nabizené platové ohodnoceni neni jimi
brano jako atraktivni. Nemocnice pro né zfejmé nevytvafi zajimavé pracovni pfilezi-
tosti, které by sestry mohly ocenit a diky kterym by mohli dale prohlubovat svoji praxi
a poznatky. Nemocnice nemdze spoléhat pouze na to, Ze zde budou pracovat pre-
vazné lidé z blizkého okoli. DUsledkem by mohl byt budouci pokles kvality oSetfova-
telské péce & dokonce odliv zameéstnancd.

Aby tomu nemocnice predesla, méla by zajistit moznost nepretrzitého vzdélavani
a upevnovani znalosti v oboru. Vzdélavani by probihalo formou pravidelnych nemoc-
ni¢nich seminarl. Obsahem téchto semindfl by byly aktudini novinky v oboru, zaji-
mavé kazuistiky ¢i nové pracovni postupy. Dale by mély sestry k dispozici 5 dni pra-
covniho volna ro¢né na seminafe &i kongresy mimo nemocnici s pasivni Ucasti
a 10 dn0 s aktivni Gc¢asti. S pomoci tohoto ndvrhu by se nemocnice mohla stat zajima-

vym pracovistém, a tudiZz dobrou pracovni pfilezitosti pro sestry.
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Navrh 3 — Zavedeni kazdorocniho dotaznikového setfeni vyuzivanosti vyhod

Spravné nastaveny systém zameéstnaneckych vyhod 1dkd nové zaméstnance a moti-
vuje ty stavajici. Pokud je vSak tento systém nastaven spatné, vede to k fadé problémd.
Jednim z problému je to, Ze spokojenost zaméstnancl ohledné vyhod se za¢ne snizo-
vat, a tudiz zacne klesat i jejich zajem o né. Diky tomuto zacne klesat i spokojenost
zaméstnavatele, ktery do vyhod investuje a fidi je.

Nemocnice by méla zavést kazdoro¢ni dotaznikové Setfeni vyuzivanosti vyhod. Toto
Setfeni by probihalo elektronickou ¢i pisemnou formou. Pomoci tohoto Setfeni zjisti,
o jaké vyhody zaméstnanci projevuji zdjem, o které zdjem nemaji a které by ocenili
navic. Zameéstnanecké vyhody by se pak daly Iépe regulovat.

Navrh 4 — Snizeni poltu zaméstnaneckych vyhod

Z dotaznikového Setfeni je evidentni, Ze nyni jsou respondenti vcelku spokojeni s na-
bizenymi zaméstnaneckymi vyhodami, ale vice jak polovina nevyuziva vsechny nabi-
zené. Nemocnice tedy nabizi zbyte¢né velky poet zaméstnaneckych vyhod. Tyto vy-
hody zasahuji do ndkladd nemocnice, a proto by mély byt spravné nastaveny.

Tento problém by mohl vyfesit Cafeteria systém. Tento systém je automatizovany, tu-
diZ nemocnice by nebyla zatizena fizenim vyhod. Kazdy zaméstnanec by mél dispozici
tzv. Ucet vyhod, ktery je omezen financnim limitem. Z nabizeného portfolia by si za-
meéstnanci vybrali vyhody, o které jevi zajem. Diky tomuto systému by byly vyuzivany
vSechny nabizené vyhody a spokojenost zaméstnancl by se optimalizovala. NevyuZzi-
vané vyhody by byly eliminovany a jejich pocet by tudiz klesl i s ndklady na né.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo prozkoumat systém odménovani zaméstnancl v Rehabi-
lita¢ni nemocnici Beroun, urcit mozné pfilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna fe-
senf.

Hlavnim Ukolem kaZzdé organizace je vytvorit efektivni, udrzitelny, a hlavné spravedlivy
systém odmeénovani zameéstnancl. Pro vytvoreni takového systému musi organizace
znat potrfeby a prani svych zaméstnanc(, diky kterym mUze pfichdzet s novymi a zaji-
mavymi ndpady. Pokud je pak systém odmeénovani nastaven spravné, mél by motivo-
vat stdlé zameéstnance a lakat zaméstnance nové.

Systém odmeénovani v Rehabilitacni nemocnici Beroun byl prozkouman zejména po-
moci kolektivnich smluv a dotaznikového Setfeni, které probéhlo u pozic |ékaf, stanicni
sestra a sestra. Z dotaznikové setfeni je patrné, Ze nemocnici tvofi zkuseni a stali za-
meéstnanci, ktefi jsou s vysi svého mzdového ohodnoceni spokojeni. Velmi pozitivni je
i to, Ze respondenti usuzuji, ze jsou ohodnoceni podobng, jako lidé na stejné pozici ve
statnich nemocnicich. Z tohoto vyplyva, Ze systém odménovani v nemocnice je prav-
dépodobné nastaven spravedlivé a efektivné. Na druhou stranu ale nejsou o systému
odmeénovani, ktery jim je nabizen, informovani. Nemocnice tedy neklade dostatecny
dlraz na informovanost svych zaméstnancd. Ti pak nemaji prehled o tom, na jakém
mzdovém tarifnim stupni se nachazeji ¢i jaké priplatky jim nalezi. Na zakladé tohoto
vysledku byly nemocnici navrZzeny pravidelné provozni schiize vedoucich zamést-
nancl se svymi podfizenymi, kde by byly predéany informace o zménéach v systému
odménovani.

Z dotazniku déle vyplyva, Ze se sestry nejcastéji rozhodly pro praci v nemocnici z d0-
vodu blizkosti jejich bydlisté. Nemocnice jim tedy zfejmé nevytvafi atraktivni platové
ohodnocenianizajimavé pracovni pfilezitosti, které by sestry mohly nadale ocenit. Aby
se tak nedélo, bylo nemocnici doporuc¢eno poskytovat moznost dalsiho vzdélavani,
v ramci U&asti na kurzech, seminarich &i kongresech.

Nemocnice nabizi velkou skalu zaméstnaneckych vyhod, s kterou jsou respondenti
vcelku spokojeni, coz je pozitivni. Problémem vsak je, Ze nadpolovicni vétsina nevyu-
Ziva vSechny nabizené vyhody. Nemocnice tedy nabizi zbytecné velky pocet zamést-
naneckych vyhod, které zasahuji do jejich naklad(. Kvdli tomuto zjisténi, byly nemoc-
nici doporuceny dva navrhy. Jednim z nich bylo kazdoro¢ni dotaznikové Setfeni vyuzi-
vanosti vyhod. Mohlo by se tak pfedejit nabizeni nadbyte¢nych vyhod a vysokym na-
klad@m, které jsou s vyhodami spjaty. Druhym navrhem bylo sniZzeni zaméstnaneckych
vyhod pomoci zavedeni Cafeteria systému. Diky tomuto systému by zaméstnanci do
urcitého limitu, vybirali pouze vyhody, které ocefiuji. Nemocnice by mohla vyhody Iépe
regulovat, diky ¢emuz by zaroven snizovala své naklady.
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Priloha

Dobry den,

meé jméno je Nikola Soukupova a jsem studentkou tfetiho ro¢niku Masarykova Ustavu
vy$$ich studii na CVUT.

Rada bych Vas poprosila a vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit jako podklad do mé
bakalarské prace na téma ,odménovani zameéstnancl v organizaci”. Dotaznik je zcela
anonymni a zabere VAm jen par minut. Spravné odpovédi oznacte krouzkem.

Dékuji za Vasi spolupraci a vynalozeny cas.
1. Pohlavi

e Zena
e Muz

e 20améné

o 21-25
o 26-35
e 30-45
e 46-55
e 56-60

e 61 avice
3. Na jaké pozici v organizaci se nachazite?
o [|ékar
e Stanicnisestra
e Sestra
4. Na jakém stupni tarifni mzdy se nachazite?
o 1-2
3-4
e 5-6
7-7 navyseny (5, 10, 15, 20 let)

5. Jste sezndmen(a) se systémem odménovani ve vasi organizaci?

e Ano
e Ne
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6. Jste spokojen(a) s vysi Vaseho mzdového ohodnoceni?
e Ano
e Spise ano
e Spisene
e Ne

7. Z jakého dlvodu jste se rozhodl(a) pro praci v soukromé nemocnici? Pokud zvolite
Jiné" uvedte co.

Blizkost bydlisté

Platové ohodnocenf
Zajimava pracovni pfilezitost
o Jiné

8. Myslite, ze jste ohodnocen(a) stejné, jako lidé na stejné pozici ve statni nemocnici?

e Ano

e Spise ano
e SpiSene
o Ne

9. Jaké dodatkové mzdové formy nejvice ocefiujete?

o Priplatky
e Osobniohodnoceni
e Mimorfadna odmeéna

10. Jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity), které mate k dispozici?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

11. Vyuzivate vsechny zaméstnanecké vyhody? Uvedte, které nevyuzivate.

e Ano
e Ne

Nevyuzivam:

12. Které zaméstnanecké vyhody byste jesté ocenil(a)?
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Evidence vypujcek
Prohlasent:
Davéam svolenf k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouZzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Nikola Soukupova

V Praze dne: 26. 04. 2021 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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