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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni na Upravu stavajiciho systému odmeénovani prostfednictvim
nekterého z aktudlné dostupnych nastrojli, a to na zakladé vyhodnoceni primarnich dat rozsadhlého prizkumu
provedeného mezi zaméstnanci spole¢nosti Philip Morris CR a.s.

2.  Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické ¢&asti byla vyuzita metoda reSerSe sekundarnich zdroji, a to jak Ceskych,
tak zahrani¢nich. Jednalo se o literarni publikace, odborné ¢lanky a internetové zdroje. V analytické ¢asti bylo
nejprve pracovano s primarnimi zdroji, kterymi byli interni smérnice a reporty spole¢nosti. Nasledovala metoda
popisu tykajici se aktudlniho systému odménovani ve spole¢nosti Philip Morris CR a.s. Vyzkumnou metodou
analytické Casti prace bylo dotaznikové Setieni s vybérovym vyzkumnym vzorkem 180 zaméstnanct. Vybérovy
vyzkumny soubor byl sestaven na zadklad¢ person. Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace MS Forms
a distribuovan prostiednictvim firemniho e-mailu. Pro vyzkum byly definovany dvé hypotézy, které byly
na zakladé vysledkti vyzkumu statisticky testované Chi-kvadrat testem a nasledné potvrzené/vyvracené.
Na zaklad¢ syntézy vysledk pak byla sestavena doporuceni na zlepSeni aktudlniho systému odmeénovani
ve spole¢nosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vyzkum ukazal, e zaméstnanci spole¢nosti Philip Morris CR a.s. jsou se systémem odméfhovani vysoce
spokojeni. Diky vysledné hodnoté eNPS 75 je mozZné fict, Ze by zaméstnanci této spolecnosti na zakladé systému
odménovani doporudili zaméstnavatele svym blizkym. Az 60 % respondentd se citi dostate¢né ohodnoceni
za svtj vykon a pfinos pro spolecnost. Stejné procento zaméstnanci projevilo nazor, Ze jim pfijde systém
odmeény spravedlivé nastaveny. Zbylé procento nebyli zaméstnanci opozitni, nybrz z velké ¢asti ti, kdo tyto dve
oblasti nedokazou posoudit. Vysoké procento zameéstnanci, a to vice jak 80 %, dosdhlo béhem svého plisobeni
u spole€nosti na vykonnostni odménu. Jesté vétsi procento (vice jak 90 %) pak obdrzelo odménu v ramci systému
Reward & Recognition. Benefitni portfolio obdrzelo v celkem 4,43/5 hvézd, coz lze zhodnotit jako vysokou
spokojenost zaméstnancti s nabizenymi odménami. Mezi nejvice preferované benefity patii 13. a 14. plat,
prispévek na volnocasové aktivity do Benefity Café ¢i 5 dnl dovolené navic.

4. Zavéry a doporuceni:

Priizkum a nasledna analyza dat odhalila nékolik kli¢ovych oblasti, kde by spole¢nost Philip Morris CR a.s.
mohla zlepsit svij pristup k odménovani. Kli¢ové navrhy zahrnuji jasné&jsi a efektivnéjsi komunikaci
0 systémech a kritériich odménovani (pfedevsim vykonnostnich odmén) ¢i vytvofeni flexibilngjsiho
a personalizovanéjsiho systému benefitl (personalizované portfolio), ktery reflektuje individualni preference
zamgstnancl. Dale bylo doporuceno investovat ¢as a zdroje i do rozvoje programt podporujicich kariérni rist,
jelikoz znacné procento zaméstnanct uvedlo kariérni riist jako impuls své motivace. Dalsi doporuceni se tykalo
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, a jednalo se o ¢tyfdenni pracovni tyden, ktery by spole¢nost
prinesl Gspory nakladli a zaméstnanctim vétsi prostor pro soukromy zivot. Dilezité je také rozsifeni nabidky
dlouhodobych finan¢nich benefitii (konkrétné o dlouhodoby finanéni produkt), coz by zaméstnancim poskytlo
vetsi jistotu a zabezpeCeni do budoucna. Realizace téchto doporu¢eni muze vyzadovat vyznamné zdroje,
ale o¢ekavany piinos v podobé zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnanci, stejné jako celkové produktivity
a vykonnosti spolecnosti, je vyznamny.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of the thesis is to propose recommendations for modifying the current remuneration system based
on the evaluation of primary data from an extensive survey conducted among employees of Philip Morris CR a.s.

2. Research methods:

In the theoretical-methodological part, the method of researching secondary sources was used, including both
Czech and foreign sources. This involved literary publications, professional articles and internet resources.
In the analytical part, the author first worked with primary sources, which were the internal guidelines
and reports of the company. This was followed by the descriptive method concerning the current reward system
within Philip Morris CR a.s. The research method of the analytical part was a questionnaire survey with a selected
research sample of 180 employees. The research sample was compiled based on HR data. The questionnaire was
created using the MS Forms application and distributed via corporate email. Two hypotheses were defined
for the research, which were statistically tested with the Chi-square test based on the research results
and subsequently confirmed/refuted. Based on the synthesis of the results, recommendations were made
for improving the current reward system within the company.

3. Result of research:

The research showed that employees of Philip Morris CR a.s. are highly satisfied with the reward system.
With an eNPS score of 75, it can be said that based on the reward system, employees of this company would
recommend their employer to their relatives. Up to 60 % of respondents feel sufficiently rewarded for their
performance and contribution to the company. The same percentage of employees expressed the opinion that
the reward system is set up fairly. The remaining percentage were not employees in opposition, but largely those
who are unable to assess these two areas. A high percentage of employees, more than 80 %, have received
a performance award during their tenure at the company. An even greater percentage (more than 90 %)
then received a reward within the Reward & Recognition system. The benefits portfolio received a total
of 4.43/5 stars, which can be assessed as a high level of employee satisfaction with the offered rewards. The most
preferred benefits include the 13th and 14th salary, contributions to leisure activities through Benefity Café
or 5 additional days of vacation.

4. Conclusions and recommendation:

The survey and subsequent data analysis revealed several key areas where Philip Morris CR a.s. could enhance
its approach to rewarding. Key recommendations include clearer and more effective communication
about reward systems and criteria (especially performance awards) or creating a more flexible and personalized
benefits system (personalized portfolio) that reflects individual employee preferences. It was also recommended
to invest time and resources in developing programs that support career growth, as a significant percentage
of employees cited career growth as a motivation boost. Another recommendation concerned the balance
between work and private life, proposing a four-day work week that would bring cost savings to the company
and give employees more space for their personal lives. Expanding the offering of long-term financial benefits
(specifically a long-term financial product) was also deemed important, providing employees with greater
certainty and security for the future. Implementing these recommendations may require significant resources,
but the expected benefit in terms of increased employee satisfaction and loyalty, as well as overall productivity
and performance of the company, is substantial.
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Employee, human resources, employee compensation, financial reward, benefits
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1 Uvod

V dnesni dynamické dobé¢, kdy je konkurence na vysoké urovni a organizace se snazi ziskat
audrzet kvalifikované zaméstnance, hraje odménovani zaméstnancii kli¢ovou roli
a je dilezitou soucasti personalni strategie kazdé spolec¢nosti. Boj o talenty je v konkurenénim
prostiedi pozitivné, chtéli v ném setrvat a nelakaly je jiné pracovni nabidky. Nejen
na talentované zaméstnance, ale celkové na lidské zdroje je dnes kladen diraz, co se tyce
strategick¢ho prvku pro tuspéch podniku. Dnesni zameéstnanci nekladou diraz pouze
na samotnou népln prace, ale aktivné vyhledavaji zaméstnavatele, kteti si vazi jejich piinosu
a nabizeji komplexni program odménovani. Dulezitost této oblasti je proto zalozena nejen
o¢ekavani zaméstnancu, ale také na aktualnim, rychle se vyvijejicim, prostiedi. V souvislosti
s technologickym pokrokem a globalizaci je dnes moznost vybéru zaméstnavatele mnohem
Sirs$i nez diive. Firmy, které jsou schopny nabidnout atraktivni ndplii prace a flexibilni
odménovaci programy, které respektuji individualni potieby a preference zaméstnanct,
ziskavaji konkuren¢ni vyhodu pii lakani a udrzovani zaméstnancti. Odménovani tak hraje
klicovou roli nejen ve zvySovani spokojenosti zaméstnancii, ale také ve zvySovani jejich
logjality k firm¢é a snizovani fluktuace pracovnikii. V poslednich letech roste i duraz
na nefinanéni odmény vedle standardni finanéni odmény. Zaméstnanci ¢im dal vice oceiiuji
moznosti flexibilnich pracovnich podminek, rozvoje dovednosti, a také Siroké skaly jinych
benefith mimo finanéni odmény. Pro organizace je tedy klicové poskytovat nejen
konkurenceschopné mzdy, ale také vytvaiet inovativni a udrzitelné portfolio benefiti, které
odpovidan aktualnim trendim, o¢ekavanim a preferencim pracovnikt a které pomaha budovat
pozitivni firemni kulturu.

JelikozZ je systém odmeénovani soucasti rozsahlé persondlni strategie, nemulze byt efektivné
a vhodné nastaven bez ndvaznosti na dal$i procesy. Mezi ty patii napiiklad motivace
zameéstnancl, pracovni vykon a jeho fizeni ¢i hodnoceni zaméstnance a jeho pracovniho
vykonu. Sledovani a méfeni pracovniho vykonu zaméstnance pak poskytuje zaméstnavateli
ideélni podklad pro hodnoceni zaméstnance. Na zakladé hodnoceni pak muize byt flexibilné
nastaven systém odménovani, aby zapadal do celkové personalni strategie. Nejen navaznost
téchto procesu je blize popsana v teoretické ¢asti této diplomové prace, kdy je kazdy z téchto
dil¢ich procest navazan na odménovani zaméstnancu.

Diplomovéa prace je zahajena Uivodem, po kterém nésleduje teoreticko-metodologicka cast
prace. Ta se detailné vénuje systému odménovani zameéstnancli a vSem jeho aspektiim,
legislativni strance odmeénovani a procesiim, které systém odmeénovani podporuji. Po kratkém
uvedeni do problematiky tedy nasleduje vymezeni systému odménovani s jednotlivymi
procesy, mezi které patii strategic odménovani, politika odménovani, praxe odmeénovani,
procesy odménovani a postupy (procedury) odmenovani. Tyto procesy jsou nasledné shrnuty
v modelu celkové odmény zaméstnance. Na tuto ¢ast je navdzana motivace zaméstnanci
Vv kontextu jejich odménovani, kdy jsou zminény i zdkladni motivacni teorie. Néasleduji
podkapitoly zamétené na formy odménovani, a to penézni a nepenézni odmeény. Nejprve je zde
vymezena mzda, formy mzdy, tvorba mzdové struktury (pevnéd a variabilni slozka mzdy)
a pravidla mzdovych pfiplatkii. Opomenuty nejsou ani zakladni zpusoby ujednani mzdy
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Vedle odmény soukromého sektoru (mzdy) je v této
c¢asti diplomové prace kladen diiraz 1 na odménu vetejného sektoru — platu. Dalsi podkapitoly
se tedy vénuji vymezeni platu, platovym tarifim a taktéz piiplatkim k platu. Jelikoz se bude
analytickd  ¢ast diplomové prace veénovat spolecnosti  soukromého  sektoru,
je v teoreticko-metodologické ¢asti vénovana vétsi pozornost mzde, ovsem pro celkovy kontext
odménovani jsou uvedena i pravidla platu. Stejné tak je uvedena i dal§i forma odmeény, a to
odména zdohody. Takto je popsan zakladni ramec odmeénovani zaméstnancl, na ktery



navazuje dalsi dalezita ¢ast prace. Ta je vénovana nepené¢znim odménam a zaméstnaneckym
vyhodam (benefitim). Zde je komplexné shrnut systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
daftové hledisko benefiti, nejéastéji poskytované benefity na uzemi Ceské republiky
a nejoblibenéj$i benefity mezi zaméstnanci. Par tadkt je vénovano i modernimu pojeti
benefitniho portfolia nazyvano jako Reward & Recognition (¢esky Odména & Uznani),
kterému bude vé€novana i patfi¢na ¢ast analytické ¢asti prace. Teoreticko-metodologickou ¢ast
prace uzavird podkapitola vénovana metodice diplomové prace, kde jsou popsany metody
zpracovani teoretické ¢asti a souCasn¢ detailn¢ popsany metody pouzité v analytické ¢asti.
Celkové je teoreticko-metodologicka ¢ast je navrzena tak, aby poskytla pevny zaklad
pro porozuméni odménovani jako komplexniho néstroje pro fizeni pracovnich vztaht a zaroven
poskytla zaklad pro nasledné zpracovani analytické ¢asti diplomové prace.

Analyticka ¢ast diplomové prace je zamétena na hloubkovy prizkum odménovani a benefitniho
portfolia spole¢nosti Philip Morris International, a to konkrétné na lokalni Grovni Ceské
republiky. Pro tyto ucely je mezi zaméstnanci Philip Morris CR a.s. proveden priizkum
zaméfeny na poveédomi, spokojenost a preference zaméstnancii ve vztahu k aktualng
nastavenému systému odmeénovani. Vysledky této analyzy slouzi k identifikaci pfilezitosti
a moznosti pro zlepSeni celkového systému odménovani, které by bylo mozné lokaln¢ aplikovat
a prispét tak ke zvyseni atraktivity spolec¢nosti na trhu prace.

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuéeni na tGpravu stavajiciho systému odménovani
prostfednictvim nékterého z aktualné dostupnych nastrojii na zédkladé provedeného prizkumu.
Ke splnéni cile prace poslouzi vyhodnoceni primérnich dat rozsdhlého prizkumu provedené¢ho
mezi zamé&stnanci spole¢nosti Philip Morris CR a.s. na uzemi Ceské republiky. Zavér prace
je tedy zaméfen na formulaci konkrétnich doporuéeni pro spoleénost Philip Morris CR a.s.
ve vztahu k aktualnimu systému odménovani a nabizenym benefitim. Celkové Ize konstatovat,
7Ze tato préce prisp&je k hlubSimu porozuméni modernich trendi v odménovani zaméstnancii
ajejich vyuziti, coz ma kli¢ovy vyznam pro konkurenceschopnost a dlouhodoby tuspéch
organizace ve stale se ménicim firemnim prostiedi.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticko-metodologicka ¢ast této diplomové prace poskytuje hluboky vhled do kli¢ovych
teorii a metod, které ndm pomohou pochopit a analyzovat komplexni téma systému odméenovani
zaméstnanci. Udelem této ¢asti je poskytnout pevny teoreticky zaklad a metodologicky ramec
pro naslednou aplikaci a vyzkum v praktické casti prace. Hlavnim uclelem této Casti
je poskytnout stabilni teoreticky zaklad a metodicky ramec pro naslednou aplikaci a vyzkum
v praktické Casti prace. V ndvaznosti na zvolené téma diplomové prace propojuje tato Cast
teoretické koncepty s praktickym vyzkumem v oblasti odménovani zaméstnancti. Navaznost
jednotlivych podkapitol je nasledujici. Predstaven je zékladni systém odménovani zaméstnancii
propojeny s motivaci zaméstnancli. Na to navazuje obecné pojeti mzdy, platu a odmény
Z dohody. Vedle téchto finan¢nich odmén jsou nasledné popsany nefinan¢ni odmény — benefity
zaméstnavatele. Kapitolu uzavira podkapitola vénovana metodice diplomové prace, ktera
ptiblizuje metody popisu a vyzkumu vyuzité v této praci.

2.1 Systematické odménovani zaméstnancu

Systematické odmétovani zaméstnancty, jak uvadi autor Sikyt (2016, s. 127), predstavuje
proces, jehoz ucelem je zajistit, aby byli pracovnici ocenéni za sviij pfinos organizaci, a to jak
finan¢né, tak prostiednictvim nefinancnich benefitli. Jedna se o proaktivni proces, ktery
je nezbytnym nastrojem v dne$nim rychle se ménicim a vyvijejicim prostiedi. Kazda moderni
organizace, usilujici o udrzeni kvalitnich pracovniki, pravidelné provéiuje efektivitu svého
systému odménovani a soucasné reflektuje firemni kulturu a zplsob, jakym vyjadiuje vdek
a uznani svym zaméstnancim. Soucasné trendy v fizeni lidskych zdrojt, jak autor dale uvadi,
kladou jesté vétsi diraz na celkovou odménu zaméstnancu, ktera je tvofena nejen internimi
faktory organizace, ale také vnéjSimi vlivy, zejména aktudlni situaci na pracovnim trhu.
Zaméstnanci vnimaji tuto komplexni odménu nejen jako zakladni prvek firemniho prostfedi,
ale také jako dtivod k dlouhodobé loajalité a vérnosti organizaci. Rozvijejici se trend zaméfeny
na zduraznéni nefinan¢nich benefitl, jako jsou rozvojové pfilezitosti, flexibilni pracovni
podminky a uznani pracovnich Gspéchli ¢i pochvala, podporuje nejen motivaci zaméstnanci,
ale také buduje pozitivni firemni kulturu, ktera reflektuje hodnoty a ofekavani pracovnik.
V této perspektivé se odménovani stava strategickym prvkem firemniho fizeni, ktery nejen
podnécuje vykonnost zaméstnancti, ale také posiluje konkurenceschopnost organizace na trhu
prace. Cilem odménovani je odménovat zaméstnance na zékladé hodnoty, kterou piinaseji
do firmy a zaroven vytvaret firemni kulturu zamétenou na vysoky pracovni vykon. To zahrnuje
propojeni odmeénovacich postupt s celkovymi cili a hodnotami spolecnosti, stejné jako
S potfebami a ocekavanimi pracovnikil. Klicové je odménovat spravné aspekty prace, aby bylo
ziejmé, co je dilezité jak z hlediska chovani, tak vysledkd (Sikyt, 2016, s. 127).

Systém odménovani zameéstnanci, jak uvadi autorka Armstrong (2015, s. 418), je komplexni
proces slozeny z5 zakladnich okruhd. Mezi ty patfi strategie odméiovani, politika
odménovani, praxe odménovani, procesy odméinovani a postupy (procedury) odménovani.
Prvnim krokem a zidkladnim kamenem v budovani efektivniho systému odménovani
je stanoveni jasné a do budoucna orientované strategie odménovani. To zahrnuje definovani
cili, hodnot a priorit spolecnosti v oblasti odménovani. Strategie by méla byt propojena
s celkovymi firemnimi cili a odraZet kulturu organizace. Jednou z moZnych strategii spolec¢nosti
mize byt kuptikladu dlouhodobé udrzeni konkurenceschopnosti v oblasti mezd. Politika
odménovani formuluje rdmec a pravidla, kterd nasleduji zaméstnanci pti dosahovani odmén.
Zahrnuje aspekty, jako jsou zékladni mzdy, bonusové programy, benefity, a postupy
odménovani. Kvalitni politika odménovani vytvaii transparentnost a spravedlivy piistup
ke vSem zaméstnancim. Praxe odmeénovani se zabyva implementaci a kazdodennim



provadénim odménovacich politik a postupt. To zahrnuje procesy hodnoceni vykonu,
pravidelné revize mzdy a poskytovani odmén za mimotfadné uspéchy. Dulezitym aspektem
je také jasna komunikace s zaméstnanci ohledné odménovacich praktik. Oblast procesi
odménovani se nasledné soustiedi na realizaci politiky odménovani. Specifikuje a definuje
jednotlivé kroky, které jsou nasledovany pro dodrzeni pravidel a ramce odménovani. Rika
naptiklad, jakym zptisobem dochézi z vyhodnoceni vysledki Setfeni a nasledné implementaci
piijatych opatieni, jakym zptisobem dochazi k piepoctu mezd ¢i pfijeti a implementaci nového
benefitu. Postupy (procedury) odméinovani se vénuji konkrétnim kroktim a kritériim, ktera
jsou aplikovana pii rozhodovéani o odménach. To zahrnuje urceni kritérii pro stanoveni zakladni
mzdy, postupy pro posuzovani a odménovani vykonu, a spravedlivé postupy pro rozdélovani
bonusii a dalSich benefitii. Jednotlivé postupy zajistuji spravné udrzeni systému odmeénovani
améli by zabezpecit, Ze bude systém fungovat uc¢inné a bude flexibilni. Z tohoto systému
nasledné vychazi i model celkové odmény zaméstnance, ktery je uvedeny v knize autorky
Armstrong (2015, s. 418) a je vyobrazen na obrazku 1 nize.

Obrazek 1 Model celkové odmény zaméstnance

transakéni (hmotne)
A

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody

® zakladni penéZni odmény | ® penze

* odmény za zasluhy ¢ dovolena

® penéZni bonusy e zdravotni péce

¢ dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody

* podily na zisku ¢ flexibilita
€ * akcie o
] [ -
2 >3
% Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi &

* vycvik e kultura organizace

e vzdélavani na pracovisli e styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu e komunikace

* rozvo| kanery * zapojeni

e planovanl naslednictvi e work-life balance

.

nepenéZnl uznani

v
relaéni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2015, s. 419)

Tento model na obrazku 1 piedstavuje ¢tyfi zékladni kvadranty odmény zaméstnance. Horni
dva kvadranty se soustfedi na tzv. transakéni odmény, mezi které patii predevS§im finan¢ni
odmény a zaméstnanecké vyhody. I kdyZ hraji kli¢ovou roli pfi ptfilakani a udrzeni pracovnik,
jsou vSak nachylné ke kopirovani konkuren¢nimi firmami. Naopak dolni dva kvadranty
reprezentuji tzn. relaéni odmény, které nejsou zavislé na finan¢nich aspektech, nybrz spise
na budovani vztahil a sounalezitosti v pracovnim prostiedi. Tyto odmény maji klicovy vyznam
pro posileni hodnoty transakénich odmén v hornich kvadrantech. Skutecnd sila organizace
spo¢iva v tom, kdyz dokaze kombinovat jak financni, tak nefinan¢ni prvky odménovani,
tzn. kombinaci vSech 4 kvadranti (Armstrong, 2015, s. 419).

2.2 Procesy pro podporu systému odménovani

Odménovanim je jednou z hlavnich persondlnich oblasti, které musi kazda spolecnost vénovat
dostate¢nou pozornost, jak uvadi i autor Plaminek (2015, s. 16). Proces odménovani ale nestoji
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kazdé tispésné organizace. Spojenim téchto faktor vytvaii manazefi prostiedi, které podporuje
produktivitu, angazovanost a spokojenost zaméstnancii. Zaroven se vSak jednd o komplexni
téma, které vyzaduje porozuméni raznorodym aspektim lidské psychologie, managementu
a organizacni kultury (Plaminek, 2015, s. 16). Motivace zaméstnanci, jak tikd i pracovni
a personalni agentura Axial (2024), je tizce spojena s jejich odménovanim, nebot’ odmény jsou
jednim z hlavnich prostfedkd, jak podnitit a udrzet zaméstnaneckou motivaci. Nicméné,
uc¢innost odménovani neni pouze v pfimém financnim ohodnoceni, ale téz v komplexnim
systému motivace, ktery zahrnuje rizné aspekty pracovniho prostfedi a jedine¢né potieby
jednotlivych zaméstnancti. Jak efektivné podnitit zaméstnance je otazka, ktera neustale
rezonuje mezi nadfizenymi a majiteli firem. Motivace hraje kli¢ovou roli pii posilovani nadSeni
a pracovniho elanu zaméstnanct,, coz vede k nizsi chybovosti, rychlejSimu plnéni ukoli,
samostatnosti a celkové spokojenosti na vSech urovnich. Spravné metody motivace
jednotlivych zaméstnancii 1 motivace celého tymu jsou klicové pro zvySeni celkové
produktivity podniku. Ruzné typy individualni pracovni motivace vyplyvaji z poznani potieb
a pozadavkul jednotlivych zaméstnancii. Mezi nejbéznéjsi potfeby zaméstnancu patii v prvni
fad¢ financni ¢i materidlni potfeby, nésleduje touha po zajimavé praci, zaméfeni na vykon,
potieba spolecenské nebo odborné prestize, potieba moci a potieba sounalezitosti
(AXIAL, 2024).

Dle Medlikové (2021, s. 8) motivace u zaméstnancli z pohled uspokojovani jejich potreb
vypada nasledovné. Financni ¢i materialni motivace je Casto ucinna u zaméstnanct, ktefi
vnimaji praci pouze jako prostfedek k vydélani penéz. Pro tuto skupinu jsou finan¢ni benefity,
prémie a bonusy ucinnymi stimuly. Naopak lidé motivovani zajimavou praci se soustfed’uji
na tkoly, které je bavi, a nachazeji spokojenost ve vyuzivani svych znalosti a dovednosti.
Kazdy z téchto faktorti ovlivitluje motivaci zaméstnanct a vyzaduje specificky pristup ze strany
vedouciho pracovnika (Medlikova, 2021, s. 8). Vedle toho autor Urban (2017, s. 13) zmitiuje,
ze zaméfeni na vykon spociva v potiebé dosdhnout tspéchu a fesit slozité problémy. Tato
skupina zaméstnancli potfebuje neustdly rist svého sebevédomi a nalézd motivaci
ve vykonavani naro¢nych tkold. Potfeba spolecenské ¢i odborné prestize zahrnuje touhu
PO uznani a ocenéni ve spolecenském a pracovnim prostiedi. Dale autor uvadi, zZe tito jedinci
oceni vefejné ocenéni a ocenéni od kolegii. Motivace vychazejici ze spoleCenského vyznamu
prace reflektuje potiebu délat praci, ktera pfinasi pfinos nejen jednotlivci, ale i celé spolecnosti.
Zamgéstnanci v této kategorii nalézaji smysl a uspokojeni ve vykonavani prace, ktera
ma pozitivni dopad na okolni prostfedi. Potfeba moci se projevuje u jednotlivell s pevnymi
nazory a touhou prosazovat své stanoviska. Patfi sem 1 potfeba kontroly a rozhodovani. Pro tuto
skupinu zaméstnancii jsou idedlni pfesné definované kariérni moznosti a moznost ovliviiovat
rozhodovani v organizaci. Autor zmifiuje napiiklad i fakt, ze potfeba sounalezitosti zahrnuje
touhu byt oblibeny a harmonizovat s ostatnimi. Tito jedinci nachazeji motivaci ve spolupraci
S ostatnimi, v pratelské atmosféte a v potvrzeni své dulezitosti pro tym a celou firmu. Vefejna
pochvala nemusi byt pro né ptili§ vhodna, a proto je lepsi sdélit ocenéni a uznani v soukromi,
aby nepfitahovali zbyte¢nou pozornost (Urban, 2017, s. 13).

Co se tyce konkrétnich druhi, dle stejného autora je mozné motivaci délit z n€kolika riznych
hledisek, a to na motivaci vnitini a vné&j$i, hmotnou a nehmotnou a pozitivni a negativni. Vnitini
motivace zaméstnancll pfimo souvisi s povahou vykonavané prace. Jedna se o potieby, které
jednotlivei uspokojuji prostfednictvim plnéni prid€lenych tkold. Zaméstnanci motivovani
vnitiné jsou charakterizovani vyrovnanosti a loajalitou vici firme€. Jejich potencial je plné
vyuzivan, coz vytvaii idealni situaci jak pro zamé&stnance, tak pro samotnou firmu. Dale autor
uvadi, Ze vnitini motivace zahrnuje napiiklad samostatnost, dosahovani novych schopnosti
a viditelné vysledky. Na druhé stran€ vnéj$i motivace zahrnuje vse, co Ize ziskat jako odménu
za provedenou praci, jako jsou penézni odmény, povysSeni, uznani nebo prestiz. DalSim



hlediskem je d€leni motivace na hmotnou a nehmotnou. Hmotné motivace zahrnuje finan¢ni
odmeény, bonusy, placenou dovolenou a nemocenskou ¢i ptiplatky na stavebni/penzijni spofent,
zatimco nehmotna motivace napliuje ty potieby zaméstnance, které nemohou byt uspokojeny
pomoci penéz. Nehmotnd motivace muze byt vyjadfena ocenénim, ziskdvanim novych
zkusenosti, Skolenim, dékovné dopisy, ocenéni vyznamnych udalosti/jubilei nebo ziskanim
vyssiho postaveni. V posledni fadé¢ Urban (2017, s. 16) uvadi, ze mlze byt motivace bud’to
pozitivni nebo negativni. Pozitivni motivace muze piichazet bud’ z vnitinich pohnutek
jednotlivce, nebo z vnéjSich odmén poskytovanych organizaci. Jestlize je motivace vnitini,
zamestnanec plni svou roli z vlastni viile a z osobniho presvédceni. Tato situace je povazovana
za nejlepsi moznou, protoze jednotlivec pracuje s radosti a spokojenosti. Vnitini motivace
je spojena s dlouhodobym uspokojenim a ma tendenci minimalizovat riziko syndromu
vyhoteni. Na druhé strané, kdyZ je motivace vnéjsi, jedna se o situaci, kdy je zaméstnanci
nabizena n¢jaka odmeéna za odvedenou praci. V tomto ptipad¢ je klicové vybrat odménu, ktera
odpovida individualnim preferencim a potiebam konkrétniho ¢lovéka. Jak uvadi autor, naproti
pozitivni motivaci stoji motivace negativni. Tento typ motivace ma za nasledek nespokojenost
zameéstnanct a Casto vede k fad¢ problémi v pracovnim prostiedi. Negativni motivace je ¢asto
spojena s neuspokojenymi potiebami zaméstnancii a nedostatkem podpory ze strany
organizace. Mezi hlavni pfiiny negativni motivace patii napiiklad nadmérné pozadavky,
nespravedlivé ohodnoceni, neplnéni slibli, Spatny vztahu s nadfizenym, zhorSené vztahy
na pracovisti, nizké mzdy, nejasné vyhlidky do budoucnosti a nedostate¢na nebo rozporuplna
komunikace ze strany nadtizenych (Urban, 2017, s. 16).

Vybér a kombinace téchto motivatort na miru kazdému zaméstnanci, jak uvadi autorka
Armstrong (2015, s. 219), muze vést k vyssi uspéSnosti motivaénich programu. Kromé toho
je dulezité neustale inovovat a hledat nové, netradi¢ni zptisoby motivace, aby byla pracovni
motivace co nejefektivnéjsi a udrzitelna v dlouhodobém horizontu. Mezi takové formy
motivace patii napiiklad wellness vikendy, karaoke party, degustacni akce, zakusky
do kancelafe ¢i kosmetické/kadeinické sluzby. Zaroven je klicové individualni piistupovani
k zaméstnancim a spravedlivé nastaveni motiva¢nich programl pro cely tym. Pro spravny
ptistup k motivaci zaméstnancti mohou dopomoci obecné znamé teorie motivace. Mezi ty patii
napiiklad teorie potfeb podle Abrahama Maslowa, teorie o¢ekavani podle Victora Vrooma
¢i dvoufaktorova teorie podle Fredericka Herzberga. Tyto teorie poskytuji hlubsi vhled
do psychologickych aspekti motivace zaméstnancti @ pomahaji pochopit, jaké faktory ovliviuji
lidské chovani v pracovnim prostfedi a jak lze efektivné utvaret odménovaci systémy, které
podporuji pozitivni pracovni atmosféru (Armstrong, 2015, s. 219).

Dle Prochazkové (2018) Maslowova pyramida potieb poskytuje hluboky vhled do lidské
psychologie a potieb, které nas formuji a motivuji. Tato hierarchie, postavena z péti zdkladnich
potieb, popisuje potieby fyziologické, potiebu bezpeci, potfebu socialni, potfebu ucty
a konecné potiebu seberealizace. Maslow tvrdil, ze uspokojeni niz§ich potteb je nezbytné
pro projeveni a dosaZeni vyssich potieb. Maslowovu pyramidu zobrazuje obrazek 2 nize.

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb
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Nyni k jednotlivym potfebam, které vyobrazuje obrazek 2 vyse (Prochazkova, 2018):

- Fyziologické potiteby: Zakladni lidské potieby jako dychani, konzumace tekutin
a potravin, spanek, teplo, rozmnozovani, fyzickéd aktivita a vylucovani. Tyto potieby
jsou nezbytné pro preziti a nesou oznaceni "zvifeci potieby".

- Potieba bezpeci: Jistota a stabilita v zivoté, zahrnujici finan¢ni situaci, pfistup
ke zdrojim, zdravi, pocit pohody, ochranu pfed nasilim a agresi, stalé zaméstnani
a bezpecny domov. Nedostatek této potieby vede k pocitu strachu a nejistoty.

- Sociélni potfeby: Naplnéni skrze lasku a pratelstvi, dobré rodinné vztahy a socidlni
sounalezitost. Tyto potieby zahrnuji také komunikaci a pfijeti od druhych. Nedostatek
socidlnich vztahli mze vést k osamélosti, socidlni tizkosti nebo depresi.

- Potieba tcty: Chce byt respektovan, uziteCny a vyniknout mezi ostatnimi. Nedostatek
sebeucty se projevuje komplexy ménécennosti, nizkym sebevédomim a touhou neustale
usilovat o sldvu, uznani a prestiz.

- Potteba seberealizace: Nejvyssi potfeba je rlst osobnosti, zahrnujici dlouhodobou
motivaci, moralku, spontannost, vytyCené cile a jejich dosahovani. Potieba
seberealizace se dale d¢li na kognitivni potfeby (vzdélavani, cestovani, porozumeéni
svétu), estetické poteby (uméni, krasa, ptijemné prostiedi) a sebeaktualizaci (naplnéni
svého potencialu, rozvoj tvofivosti, nalezeni svého poslani a nejhlubsich tuzeb).

A jak vySe uvedeny vycet souvisi s dnesni situaci ve spolecnosti? Jak fika autor Tucek (2023),
soucasna situace ma velky vliv na naSe zékladni biologické potfeby a tim i1 na nasi schopnost
fungovat a rist jako jednotlivcei i1 jako spolecnost. Pandemie koronaviru a valka na Ukrajing
sahly na zivotné dilezité aspekty, jako je zdravi a bezpecnost. Nejistota v téchto oblastech miize
vést k psychickému tlaku a snizené pohod¢€. Dale autor uvadi, ze pouzivanim chemickych latek
a nadmérnym zpracovanim potravin se zvysSuje riziko otrav a dalSich zdravotnich komplikaci,
coz ma negativni dopad nanaSe fyziologické potfeby. Niceni pfirodnich zdroji a ztrata
zelenych ploch vedou k degradaci zivotniho prostiedi, coz miize ovlivnit nasi schopnost dychat
Cisty vzduch a pfistup k pfirodnim zdrojim. Navic, stres zplsobeny tlakem a naroky
spolecnosti, jako je honba za vykonem a prestizi, mize negativné ovlivnit nase psychické
zdravi a pocity sebetcty. Proto je dllezité si uvédomit tyto vlivy a najit zplsoby, jak se o sebe
starat a vyrovnavat se s nimi. Uspokojeni naSich zakladnich potfeb je nezbytné pro nasi
schopnost dosdhnout vysS§ich irovni osobniho rozvoje a pro zdravy rist spolecnosti jako celku
(Tucek, 2023).

Dle Kurta (2022) pii volb¢é spravné cesty motivace zaméstnanci muize pomoci i teorie
ocekavani od Victora Vrooma, ktera predstavuje tfi zékladni elementy ovliviiujici motivaci
cloveéka. Vroomova teorie ocekdvani byla publikovana americkym profesorem Victorem
Vroomem v roce 1968. Tato teorie klade dliraz na vnitini ocekéavani ¢loveka, které ovliviiuje
jeho motivaci, ato prostfednictvim tii element: Valence (Atraktivnost cile) predstavujici
presvédCeni o tom, jak atraktivni je pro jednotlivce dosazeni urcitého cile; Instrumentality
(Dosazitelnost odmény) zahrnujici pfesvédéeni o tom, zda je dosazeni cile spojeno
S dosazitelnosti pfislusné odmény a Expectancy (Realita dosazeni cile) predstavujici
presvédceni o pravdépodobnosti skute¢ného dosazeni stanoveného cile. Teorie tedy tvrdi,
7e k dosazeni optimalni motivace je nezbytné, aby jednotlivec véfil nejen ve smysluplnost cile,
ale také ve svou schopnost dosdhnout tohoto cile a v moznost ziskani ocekavané odmény
za jeho splnéni (Kurt, 2022).

Vedle toho Herzbergova teorie dvou faktori, o které pojednavaji autoti Gottfried a Kuba
(2016, s. 2), jejednou z teorii motivace, kterou formuloval Frederick Herzberg
v roce 1959 a ktera dopliuje vySe zminénou Maslowovu pyramidu. Tato teorie rozliSuje mezi
dvéma typy faktort ovlivilujicich pracovni motivaci zaméstnancli: hygienické faktory



(neuspokojovatele) a motivatory (uspokojovatele). Hygienické faktory jsou aspekty, které,
kdyZ jsou nesplnény, vyvolavaji nespokojenost zaméstnanct. Mezi né€ patii pracovni podminky,
mezilidské vztahy, platové podminky, jistota zaméstnani apod. Na druhé stran¢ motivatory
(uspokojovatele) jsou faktory, které jsou povazovany za zdroj spokojenosti a motivace
zamé&stnancl. Sem patii uspéch, uznani, profesni rast, odpovédnost apod. Jak autofi uvadi,
v praxi se Herzbergova dvoufaktorovd motivacni teorie vyuziva pii sestavovani nebo
pochopeni motivacnich faktorti v pracovnim prostiedi organizace ve vztahu k odménovani
zamé&stnancl. Nenaplnéni hygienickych faktorti vyvold nespokojenost, ale jejich naplnéni
nevyvolava pocit spokojenosti nebo nadseni, spiSe jsou povazovany za samoziejmé. Naopak,
naplnéni motivatort je kli¢ové pro dlouhodobou motivaci zaméstnanct a podnécuje je k vyssim
pracovnim vykontim. Snaha manazerti by méla spocivat v napliovani hygienickych faktort
a doplilovani je o motivatory, které podporuji dlouhodobou motivaci a zvySuji pracovni
vykonnost zaméstnancu. Je také dulezité si byt védom toho, Ze pro rizné profese mohou byt
specifické hygienické a motivujici faktory (Gottfried, Kuba, 2016, s. 2).

2.3 Pravni ramec odménovani

Oblast finan¢ni (penézni) odmény za vykon prace v zakladnich pracovnépravnich vztazich
je komplexné upravena zakonikem prace, a to konkrétné v zakoné ¢. 262/2006 Sb.,
§ 109 az 112, ¢lanek XVIII. Obecna ustanoveni o mzdé, platu a odméné z dohod, zakonik
prace. Zde jsou ustanoveny obecné zasady odmeénovani platici pro vsSechny skupiny
zaméstnancl. Témito zdsadami jsou zajiSténi ochrany proti nepfiméiené nizkym mzdam,
prevence diskriminace v oblasti odménovani a specifikace jednotlivych odmén za praci podle
zaméfeni pro zaméstnance v tzv. podnikatelské sféfe (mzdy), pro zaméstnance
V tzv. nepodnikatelské sféte, coz zahrnuje zaméstnance ve veiejnych sluzbach a spravé (platy),
a rovnéz pro zaméstnance vSech zaméstnavateld, kteti vykonavaji prace na zékladé dohod
0 pracich konanych mimo bézny pracovni pomér (odména z dohody) (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
Dle Soucka (2022) nepenézni odmény v podobé zaméstnaneckych benefiti piedstavuji
dodate¢né vyhody, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim mimo standardni
mzdu/plat a piiplatky ke mzdé/platu. Tato oblast neni typickd pouze pro zaméstnavatele
soukromého sektoru, ale taktéz i vefejného sektoru. Vyhody nejsou bézné zahrnuty v pracovni
smlouvé a nejsou tedy narokovatelnou soucasti, avSak hraji klicovou roli v atraktivité
zaméstnavatele na trhu prace (Soucek, 2022).

Mzda dle Subrta (2018, s. 39) nalezi zaméstnanciim, ktefi jsou v pracovnim vztahu
se zamé&stnavatelem, jenz neni specifikovan v § 109 odst. 3, jsou odménovani formou mzdy.
Tato odména neni omezena pouze na obchodni spolecnosti, naopak miZze byt poskytovana
riznymi pravnickymi subjekty, jakymi jsou napiiklad spolky, politické strany, cirkevni
¢isoukromé Skoly nebo jiné organizace, které se prevazné neveénuji podnikani
(Subrt, 2018, s. 39). Mzdovy systém, jak tvrdi Urban (2017, s. 455) je plné kompetenci kazdé
organizace. Zakonik prace ovSem udava zékladni pravidla, kterych by se méla kazda spolecnost
pfi vytvafeni mzdového systému drzet. V prvni fad¢€ je nutné zminit, Ze zakonik definuje mzdu
jako penézité plnéni ¢i plnéni penéZité hodnoty (tzn. naturdlni mzda). Toto plnéni
je poskytovano zaméstnanci za odvedenou praci. V tomto sméru legislativa udava, Ze za stejnou
praci musi byt stejnd mzda, stejné tak jako definuje, jaké principy musi zaméstnavatel
dodrzovat pii urCovani mnozstvi prace a pozadované tempo. Jako protiopatieni proti
nepfimefené odmené stanovuje legislativa miniméalni mzdu a nejniz8i zaru¢enou mzdu. Vedle
toho upravuje také minimalni iroveit mzdové kompenzace prace prescas, prace ve svatek, nocni
prace, prace ve ztizeném prostiedi a praci v sobotu a nedéli. Tyto definované minimalni ¢astky
zajistuji, aby se zameéstnanec nedostal pod spoleCensky neakceptovatelnou uroven mzdy.
Miniméalni hranice musi kazdy zaméstnavatel dodrzovat, ale jinak legislativa do mzdového



systému nezasahuje (ani v pfipadé, ze by zaméstnavatel chtél v internim predpisu zvolit vyssi
¢astky pro jednotlivé kompenzace) (Urban, 2017, s. 455). Jak jiz bylo zminéno, mzdu definuje
zékonik prace, a to konkrétné v § 109 odst. 2 anésledné v § 113 odst. 1. definuje zpiisob utvareni
mzdy. Poslednim elementem je poskytnuti mzdy, které miize byt upraveno bud’to ujednanim
(kolektivni smlouva ¢i pracovni smlouva) nebo jednostrannym opatfenim zaméstnavatele
(vnitini predpis nebo mzdovy vymeér). Vsechny uvedené formy jsou z legislativniho hlediska
rovnocenné a zakon neurcuje prednostni pouziti jedné z nich, upravuje pouze vzajemné vztahy
mezi nimi (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Dle Subrta (2018, s. 60) zaméstnanci vefejnych sluzeb a statu jsou odmétovani platem. Plat
predstavuje finan¢ni odménu, kterou zaméstnanci obdrzi za svou praci v ramci pracovniho
pomeéru k zaméstnavateli, jenz Cerpa zcela nebo pievazné ze vetejnych zdrojl, véetné statniho
rozpoctu, ostatnich vetejnych rozpoctli nebo veiejného zdravotniho pojisténi. Seznam téchto
zamestnavatelll je taxativné vyjmenovan v § 109 odst. 3 a zahrnuje stat, izemni samospravné
celky (obce, kraje, hlavni mésto Praha), statni fondy a pfispévkové organizace. Autor dale tvrdi,
7ze platové podminky pro tyto zaméstnance jsou striktné regulovany, umozZiujic
zamg&stnavatelim poskytovat plat v pfesné stanoveném ramci a podle legislativné stanovenych
pravidel. Vymezeni platovych poméri pro tuto specifickou skupinu zaméstnancti ma charakter
piisné regulac¢ni. Zaméstnavatelim je umoznéno poskytovat zaméstnancim plat vyhradné
Vv souladu se zakony, provadécimi nafizenimi vlady, kolektivnimi smlouvami nebo internimi
predpisy. Kolektivni vyjednavani nebo jednostranna uprava plati zaméstnavatelem internim
ptedpisem jsou podrobeny vyznamnym omezenim. Plat nemize byt stanoven jinym zplisobem,
nez umoziuji ptislusné pravni piedpisy, a individudlni sjednani v pracovni nebo jiné smlouveé
je zakdzano. Odmény nebo néhrady platii, které nejsou upraveny pravnimi piedpisy, nejsou
zahrnuty do definice platu (Subrt, 2018, s. 60).

Tteti formou odmény je odména z dohody. Ta predstavuje finanéni plnéni, které je udélovano
za praci vykonanou na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti
(DPP & DPC). Vyse této odmény a podminky, za kterych je poskytovana, jsou peclivé
dojednany a specifikovany v samotné¢ dohod¢ o provedeni prace nebo v dohodé o pracovni
¢innosti, jak uvadi § 138. Soucasnd uprava v rdmci zadkoniku prace zajistuje pravo na rovnou
odménu za rovnocennou praci nebo praci stejné hodnoty pro vSechny zaméstnance téhoZz
zamg&stnavatele. To plati bez ohledu na to, zda jsou zaméstnanci v pracovnim poméru na dobu
ur¢itou, dobu neurcitou nebo pracuji na zédkladé né€které z dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Vsechny tfi formy odmény — mzda, plat i odména z dohody — nasleduji zasadu rovnosti
pii odménovani, kterd je disledné zakotvena v zakoné €. 262/2006 Sb., § 109 odst. 4 a § 110,
zakoniku prace. Rovné zachazeni v radmci téchto ustanoveni znamena aplikaci stejnych kritérii
pro hodnoceni hodnoty prace. Aplikovana kritéria véetné podslozek jednotlivych kritérii jsou
nasledujici (Zakon ¢. 262/2006 Sb.):

- Slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace:

- potitebné odborné vzdelani pro vykondvani pracovnich povinnosti, nikoliv obecné
vzdélani dosazené konkrétnim jednotliveem;

- aplikované praktické znalosti a dovednosti nezbytné pro efektivni plnéni
pracovnich ukold, nikoliv konkrétni znalosti a dovednosti jednotlivce;

- komplexita pracovniho pfedmétu a charakteristika pracovni ¢innosti;

- uroven organizacni a fidici naroc¢nosti (vCetné obtiznosti manazerské roviny,
zahrnujici vedeni tymu zaméstnanct, fizeni pracovnich procesi atd.);

- stupen odpoveédnosti za mozné Skody, péci o zdravi a bezpecnost;

- fyzicka, senzorickd a mentalni zatéz;

- vliv negativnich faktori spojenych s pracovnim prostfedim.



- Obtiznosti pracovnich podminek:

- naroCnosti pracovnich rezimi odvozené z organizace pracovni doby
(napt. sménny provoz, prace o vikendech, nocni smény nebo piescasy);

- potencidlni Skodlivosti nebo naro¢nosti spojené s negativnimi vlivy pracovniho
prostiedi (napf. prace v obtiznych podminkach, vykonavani prace v extrémnim
prostiedi);

- bezpecnosti pracovniho prostfedi, vcetné rizik souvisejicich s pracovnimi
podminkami.

- Pracovni vykonnosti:

- provedeni prace s ohledem na intenzitu a kvalitu;

- pracovni schopnosti;

- pracovni zpusobilost.

- Dosahovanych pracovnich vysledki:
- dle kvantity a kvality odvedené prace.

Naésledujici kritéria, vcetn€ jejich podslozek, jsou kliCovymi determinanty rovnosti
ve vyhodnocovani konkrétnich odmén. Soucasné vytvaieji ramec pro spravedlivé a objektivni
ohodnoceni prace a zajistuji, ze odmény odpovidaji konkrétnim aspektiim pracovniho vykonu
a pracovnich podminek (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

2.4 Principy odménovani — mzda

Mzda, jak uvadi autor Subrt (2018, s. 39) je kli¢ovym prvkem pracovniho vztahu, poskytujici
zaméstnancim finanéni odménu za jejich praci. Zahrnuje Siroké spektrum odmén,
od zakladniho platu po rizné formy variabilniho odméfiovani jako bonusy, odmény a provize,
které jsou spojeny s vykonnosti, Gspéchy nebo specifickymi projekty. Mzda odrazi hodnotu
prace zaméstnance pro organizaci aje regulovdna pracovnépravnimi piedpisy. Je dulezité,
aby byla spravedlivé stanovena a reflektovala jak ocekavani zaméstnance, tak financni
moznosti a potfeby zaméstnavatele. Autor dale uvadi, Ze mzda piedstavuje komplexni termin,
ktery zahrnuje jak finan¢ni plnéni, tak i1 naturdlni mzdu, kterou zaméstnavatel poskytuje
zamé&stnanci v rdmci jeho pracovni ¢innosti. Tento pojem zahrnuje vSechny aspekty odmény
za pracovni vykon, at’ uz se jednd o pevné stanovenou zakladni mzdu, nebo o pohyblivé slozky,
jako jsou riizné provize, odmény, bonusy a dalsi. Mzda tedy reflektuje celkovou odménu
zaméstnance za jeho pracovni Usili. V tomto kontextu je dulezité podotknout, co mzda
nezahrnuje. Do pojmu mzda nejsou zahrnuty jiné pfijmy zamé&stnance, které nejsou spojeny
s vykonem prace, jako jsou naptiklad odmény pii zivotnich vyroc€ich. Stejné tak se do mzdy
nepocitaji ndhrady mzdy za obdobi nepfitomnosti v praci, jako naptiklad v ptipadé dovolené
nebo nemoci (Subrt, 2018, s. 39).

241 Mazdovy systém a mzdové priplatky

Jak tiké autor Urban (2017, s. 456), soubor veskerych néstroji, pravidel, metod a forem tykajici
se mzdy tvofi mzdovy systém. Timto systémem zaméstnavatel nejen, Ze napliiuje SvVou
povinnost, ale dobfe nastaveny systém mulZe ziroven slouZit jako nastroj pro motivaci
zaméstnanctl. U¢elem mzdového systému je spravedlivé a rovné odméiovani, které je zavislé
na vysledcich prace a aby vynalozené prostfedky ze strany zaméstnavatele byly efektivné
vyuzity. A¢ tvorba mzdového systému nema jasn€ zavazny pravni predpis, 1ze konstatovat,
ze vétSina mzdovych systému vychdzi z principu déleni mzdy na pevnou a pohyblivou slozku
(Urban, 2017, s. 456).
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Pevna slozka mzdy se dle Subrta (2023, s. 97) fidi souborem pravidel, ktery se nazyva tarifini
soustava nebo také mzdové tarify. Tyto tarify urCuji vysi a podminky pro poskytovani pevné
slozky mzdy. V praxi si mizeme tyto tarify piedstavit jako vycet pracovnich ¢innosti, které
jsou vzestupné sefazeny podle miry slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. K t€émto ¢innostem
(nebo souboru ¢innosti, které si jsou podobné) se nasledné ptifadi ptislusSny mzdovy tarif
(mozné pochopit téz jako sazba zakladni mzdy). Autor uvadi, ze jako inspirace pro tvorbu skaly
tarifi mize zaméstnavatelim slouzit celostatni katalog praci zroku 1996, neni ovsem
pro tvorbu zavazny. Tento katalog ¢leni ¢innosti do 12 tarifnich tfid. Jednotlivé tarify mohou
byt uréeny pevnou sazbou, anebo sazbou v rozpéti (v lokalni mén¢). Pohybliva sloZka mzdy
se pak sklada z ptiplatkd, které zaméstnanci ze zdkona nalezi, anebo dalSich nadstandardnich
priplatki neupravenych legislativou, které zaméstnavatel poskytuje. Mezi zakonné piiplatky
patii zpravidla mzda za praci pfes¢as (mzda + ptiplatek min. 25 % primérného hodinového
vydélku/nadhradni volno v rozsahu prace prescas), mzda ¢i ndhradni volno nebo nahrada mzdy
za praci ve svatek (nahradni volno v rozsahu prace ve svatek/100% ptiplatek primérného
hodinového vydélku), mzda za nocni praci (min. 10 % primémného hodinového vydélku
za kazdou hodinu odpracovanou mezi 22. a 6. hodinou), mzda a ptiplatek za préci ve ztizeném
pracovnim prostfedi (min. 10 % stanovené zékladni sazby minimélni mzdy), mzda za préci
Vv sobotu a ned¢li (min. 10 % pramérného hodinového vydélku) a ptiplatky ke mzde zdkonikem
neupravené (napf. za vicesménny pracovni rezim, praci ve vyskach apod.) (Subrt, 2023, s. 97).

2.4.2 Zpisoby utvareni mzdové struktury — pevna slozky mzdy

Pii vytvateni mzdové struktury je dulezité, aby byl mzdovy systém motivujici, spravedlivy
a transparentni, jak zminuje i autor Svoboda (2014). Pfi stanoveni pevné slozky mzdy
neexistuje univerzalni ptistup. Malé firmy Casto zacinaji tim, Ze svym zaméstnanciim nabizeji
mzdu podle trzni ceny prace a postupné ji upravuji podle potieb a pozadavki. Nicméné, tento
zpusob muize vést k nevyvazenosti mzdy mezi zamé&stnanci stejné profese. Proto je dilezité, jak
autor vyzvihuje, vytvofit interné vyvazenou mzdovou strukturu, ktera zohlednuje
charakteristiky jak zaméstnancu, tak samotné prace, ale i specifické potieby a cile organizace.
Pro vytvofeni mzdové struktury existuje fada metod, které jsou zalozené na hodnoceni
pracovnich mist. Volba metody mulZe zaviset na konkrétnim ucelu hodnoceni, jako
je jednorazové zafazeni pracovni pozice, hodnoceni manazerskych pozic nebo $irsi aplikace
pro rtzné kategorie pracovnich pozic. Existuji dvé hlavni kategorie metod hodnoceni
pracovnich mist, a to jsou sumarni metody a analytické metody (Svoboda, 2014).

Sumarni metody, jako Metoda pofadi praci a Katalogova metoda, hodnoti pracovni misto jako
celek z jednoho pohledu, jak tvrdi autor. Sumarni metody jsou jednodussi a mohou zahrnovat
Metodu potadi praci, kde hodnotitel sefadi pracovni pozice podle jejich vnimané hodnoty
pro organizaci. Tato metoda je sice jednoduchd a srozumitelnd, ale ma omezenou piesnost
a poskytuje pouze potadi, nikoliv detailni rozdily mezi pozicemi. Katalogovd metoda,
na druhou stranu, umoznuje presnéj$Si hodnoceni. Porovnavd konkrétni ptiklady praci
s katalogovymi ptiklady zatazenymi do tarifnich stupiit. I kdyZ je tato metoda pfesnéjsi, miize
byt ndro¢néjsi na vytvoreni vlastniho katalogu a vyZaduje ptfesnost pfi porovnavani. Autor dale
upozoriuje, ze naopak analytické metody, predevsim metoda bodovaci, se snazi hodnotit
pracovni misto z rlznych perspektiv, které jsou pro konkrétni firmu dalezité. Analytické
metody, jako metoda bodovaci, hodnoti jednotliva kritéria odrazejici faktory vykonu
pracovnich ¢innosti. Kazdé kritérium ma stanovenou vahu, ktera urcuje celkovou bodovou
hodnotu pracovniho mista. Pro bodové hodnoceni by mél byt stanoven tym zahrnujici externiho
odbornika a vedouci pracovniky z firmy. Tim spole¢nost zajisti, Ze bude hodnoceni
co nejpresnéjsi a bude co nejvice snizena subjektivita. Nyni k samotnému postupu bodovaci
metody, ktery je v bodech popsan nize (Svoboda, 2014):
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1) Volba kritérii — na zacatku spole¢nost identifikuje kritéria podle zaméfeni a strategie

2)

3)

firmy. Tyto kritéria by méla vzajemné odlisit jednotlivé profese nebo pracovni mista
Vviz obrazek 3 nize.

Obrazek 3 Kritéria pro hodnoceni pracovniho mista

sl | vaha Kritérium stpns | hocet

Zdroj: Businessinfo.cz (2014)

Bodové hodnoceni a rozdéleni profesi do skupin — nasledné je provedeno hodnoceni
jednotlivych profesi pomoci bodi (viz pfidélené body na obrazku 3). Hodnotitelé
vychazeji z pozadavkid uvedenych v popisu prace nebo kompetencnim modelu.
Zapojeni odbornika z firmy, ktery ma piehled o jednotlivych profesich, je kli¢ové
pro objektivitu hodnoceni. Na zakladé bodového hodnoceni ziskd spole€nost potadi
jednotlivych profesi podle jejich naro¢nosti. Toto poradi se nasledné rozdéli do skupin,
kter¢ je mozné nazyvat tzn. mzdovymi tfidami. Skupiny by mély byt dale
diferenciované na délnické profese, referenty, specialisty a vedouci pozice. Doporucuje
se urcity piekryv téchto kategorii, umoznujici kariérovy postup (Svoboda, 2014).

Ptifazeni mzdovych rozpéti — v tomto kroku je kazdé mzdové tfid¢ ptifazeno realné
mzdové rozpéti. K tomu jsou casto vyuzivany metody jako benchmarking
nebo informace z trhu prace. Vysledkem bude urcity pocet tfid s konkrétnim mzdovym
rozpétim. Dilezité je dodrzet omezeni Site rozpéti, kde pomér horni a dolni hranice tfidy
by nemél byt vétsi nez 1,5. To zajist'uje konzistentni a spravedlivy systém odménovani.
Ptiklad mzdového rozpéti pro konkrétni tfidy zobrazuje obrazek 4.
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Obrazek 4 Ptiklad mzdového rozpéti konkrétnich trid

'Tfida|Dolni hranice Horni hranice Rozpéti tfidy

4 [20000 30 000 1,50
5 | 25000 37 500 11,50
6 30000 45 000 1,50
7 | 35000 52 500 1,50

Zdroj: Businessinfo.cz (2014)

Pro doplnéni obrazku 4 se doporucuje udrzet mensi pocet tiid (5-8) pro vytvoreni
dynamického a stabilniho systému. Mensi pocet tfid umoziuje flexibilitu a snizuje
potiebu castych zmén, poskytuje také volnost pro individualni potfeby v ramci kazdé
tiidy (Svoboda, 2014).

2.4.3 Zpisoby utvaieni mzdové struktury — variabilni slozky mzdy

Variabilni ¢i pohybliva ¢ast mzdy, jak uvadi autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 381) je spojena
s pracovnim vykonem v jednotlivych obdobich, obvykle mésicich nebo kvartalech, a také
S celorocnim hodnocenim vykonu a kompetenci.

Dle téchto autorti pracovni vykon ptedstavuje srdce profesionalniho uspéchu a slouzi jako
métitko ucinnosti a ptinosu jednotlivee v pracovnim prostiedi. Jde o vice nez pouhé splnéni
ukolt, pracovni vykon zahrnuje oddanost, efektivitu a dopad, ktery jednotlivec ptinasi ve svych
pracovnich povinnostech. Dale autofi uvadi, ze vysoka Groven pracovniho vykonu odrazi nejen
odhodlani jednotlivce k dosahovani vysledkd, ale hraje také klicovou roli pfi formovani
celkového tspéchu tymu organizace. Jednoduse l1ze tedy tvrdit, Ze pracovni vykon souvisi s tim,
jak lidé délaji svou praci a jakych vysledki pfi tom dosahuji. Co se ty¢e odménovani
zamé&stnanci, prave pracovni vykon hraje v této oblasti klicovou roli. Odménovani by mélo byt
navrzeno tak, aby podporovalo a ocenilo vynikajici vykony zaméstnanci. Jednoduse feceno,
zamé&stnanci by mé&li byt odménovani za jejich oddanost, efektivitu a pozitivni dopad, ktery
maji na tym a organizaci. To nasledné muze podpofit motivaci zaméstnanci k dosahovani
kvalitntho ~ pracovniho  vykonu  apfispivd k  celkovému  tUspéchu  firmy
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 381).

Rizeni pracovniho vykonu, jak uvadi Siky¥ (2016, s. 119), piedstavuje klicovy prvek
efektivniho fizeni organizace a dosahovani stanovenych cili. Pfivést zaméstnance
Kk optimalnimu pracovnimu vykonu vyzaduje nejen spravné definované cile a ocekavani,
ale i systematicky pfistup k monitorovani, hodnoceni, a hlavné odménovani odvedeného
vykonu. Piekazky, které mohou branit dosaZeni vyssiho vykonu, se mohou objevit v riiznych
formach, jako jsou nedostatecné komunikac¢ni kanaly, nespravné nastaveni cilti, nedostatecna
motivace zaméstnancli, nedostatecné dovednosti nebo neadekvatni pracovni prostiedi
¢i nedostatecnd odmeéna/uznani. Autor uvadi, Ze typickymi nésledky jsou poté nizka
produktivita, Casté chyby, nedostatecné plnéni cili a nizkd angazovanost zaméstnanct.
Aby se piedeslo témto nedostatkiim, je potfeba implementovat efektivni procesy fizeni vykonu,
které zahrnuji jasné definovani cild, pravidelnou zpétnou vazbu, rozvojové plany a motivujici
odmény (Sikyt, 2016, s. 119).

Dle Urbana (2017) je soucasti fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci také jeho zhodnoceni,
které nasledné slouzi jako podklad pro dal§i persondlni ¢innosti. Hodnoceni pracovnikl
piedstavuje kliCcovy prvek moderniho fizeni lidskych zdroji, ktery poskytuje organizacim
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nastroje a perspektivy nezbytné pro efektivni fizeni tyma a dosazeni firemnich cild. Prab¢h
hodnoceni pracovnikii zahrnuje nejen zhodnoceni dosazenych vysledkd, ale také sledovani
osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancii, coz jsou mimo jiné aktivity, které patii do skupiny
nefinan¢nich benefitl, které miize spolecnost nabidnout. Jak autor uvadi, hlavnim cilem
hodnoceni pracovnika je proto nejen zhodnoceni vykonu pracovnika za konkrétni obdobi,
ale také mozné zlepseni vykonu pracovnika. Hodnoceni a ziskana zpétna vazba totiz umoziuje
jak zaméstnanci, tak vedoucimu ¢i jinému hodnotiteli a mimo jiné i persondlnimu useku
analyzovat, zhodnotit a ptfipadné zasdhnout do vykonu pracovnika. Co se ty¢e persondlniho
utvaru, pracovni hodnoceni muze slouzit soucasn¢ jako zaklad pro stanoveni odmény,
celkovému persondlnim plénovani ¢i rozhodovani o zarazeni konkrétniho pracovnika.
Mimo to mize hodnoceni odhalit i potfeby odborného Skoleni ¢i vzdélavani (Urban, 2017).

Dale autor uvadi, Ze hodnoceni zaméstnancli nemusi byt omezeno pouze na jejich piimé
nadfizené. Rozsifeni zpisobu hodnoceni o dalsi hodnotitele piedstavuje strategii pro ziskani
rozmanitéjSich informaci a zajiSténi objektivnéjSiho posouzeni. Jednou z téchto variant
hodnoceni je sebehodnoceni zaméstnancii, které se opira o podobna kritéria, jako hodnoceni
ze strany vedouciho. Zaméstnanec v tomto procesu zhodnoti splnéni svych ukolt a cila
za predchozi obdobi, posoudi své pracovni chovani na zakladé stanovenych kritérii a navrhne
sméry pro svij dalsi osobni rozvoj a cile do budoucna. Autor zdiraziuje, ze hlavnim zamérem
sebehodnoceni je podnitit zaméstnance k reflexi nad svou pract, jejimi vysledky a k uvaham
0 moznych zlepSenich. Timto zpisobem se mize zvysit pracovni motivace a soucasné posilit
objektivita celkového hodnoceni. Tato forma hodnoceni umoznuje nadifizenym ziskat cennou
zpétnou vazbu o tom, jak zaméstnanci vnimaji plnéni svych pracovnich ukoltd. Sebehodnoceni
navic Casto podporuje zijem zaméstnanci o dal§i profesni, rozvojové a kariérni cile.
Pro efektivni vyuziti této metody je klicova metodicka piiprava a podpora, véetné Skoleni
zamé&stnancll a manazerd. Dals§im formou dle Urbana (2017) je hodnoceni zaméstnanci
mezi sebou, které se obvykle pouziva v piipadé skupin nebo tymd, které spolupracuji
na spoleénych tkolech nebo projektech. Clenové tymu mohou poskytnout objektivngjsi
hodnoceni, protoze jsou lépe informovéani o praci svych kolegli nez jejich nadiizeni.
Tato vzajemna forma hodnoceni je cennd, protoZe umoziuje pracovnikiim ziskat pohled na to,
jak je jejich vykon prace vniman kolegy a mtize vést k lepsi spolupraci a vyssi kvalité spolecné
¢innosti. Vzdjemné hodnoceni miize byt také efektivni pro posilovani tymové prace. Autor déle
uvadi Hodnoceni nadrizenych '"zdola" (hodnoceni nadiizeného od jeho podfizenych),
které slouzi k posouzeni fidicich schopnosti vedoucich zaméstnanct. Podfizeni jsou schopni
dobte posoudit fidici dovednosti a vykon svych nadfizenych, coz tvofi diillezity indikator kvality
vedeni. Cilem tohoto hodnoceni je poskytnout manazeriim inspiraci pro rozvoj svych fidicich
a socialnich dovednosti, upozornit na ptfipadné chyby a identifikovat osoby s vyraznym
manazerskym a viidcovskym potencidlem. Klicovym pifedpokladem je spravné vysvétleni
procesu a zaméfeni pouze na ty aspekty manaZerské préace, které jsou pozorovatelné
zamé&stnanci. Dilezita je také anonymita pii posuzovani. V neposledni fad€¢ autor uvedl
Hodnoceni zaméstnancu jejich "mentory", které se provadi osobami z fad zkusSenych
zamé&stnancl, nikoli pfimymi nadfizenymi, a maji za ukol podporovat GspéSnou adaptaci
novych zaméstnancti v organizaci a soucasné slouzit jako nastroj pro jejich profesni rozvoj.
Mentorem muze byt v tomto pifipadé napiiklad kolega ¢i pracovnik z persondlniho Utvaru.
Celkov¢ lze konstatovat, ze vybér vhodné metody hodnoceni zaméstnanct patii mezi klicové
aktivity v rdmci organiza¢niho fizeni. Neni zvykem omezit se pouze na piimé nadiizené
jako hodnotitele. Misto toho je efektivni rozsifit okruh hodnotitelti a vyuzit rizné metody
hodnoceni, které mohou byt kombinovany podle specifickych potfeb organizace (Urban, 2017).

Zakladni formy hodnoceni z pohledu casového hlediska, dle Krakowczykové
(2016, s. 98) zahrnuji prubézné (okamzité) hodnoceni a pravidelné hodnoceni. Pribézné
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hodnoceni je zaméfeno na operativni vedeni afizeni zaméstnanci a umoznuje rychlé
identifikovani a feSeni problémtl. Jeho hlavnim Gcelem je poskytnout zaméstnanciim okamzitou
zpétnou vazbu tykajici se jejich vykonu, a to jak v pozitivnim, tak v negativnim smyslu. Tato
forma hodnoceni vyzaduje systematicky sledovaci systém, ktery je zaméfen na sledovani
vykonovych cilii a ocekavaného pracovniho chovani. Autorka zdlraziuje, ze okamzita zpétna
vazba by méla byt poskytnuta co nejrychleji, a to bezprosttedné po chybé nebo uspéchu
zaméstnance. V piipadé chyby dava okamzit¢é hodnoceni zaméstnanci moznost okamzité
pomoc od vedouciho, ktery se zaméstnancem hleda spolecné feSeni situace. Pravidelné
hodnoceni zaméstnancii je zaméfeno na zhodnoceni a dokumentaci vykonu za delsi ¢asové
obdobi, obvykle s pololetni nebo ro¢ni frekvenci. Je forméalni a slouzi k uréeni vykonovych cili
a dalSich o¢ekavani pro nasledujici obdobi. Toto hodnoceni mize byt spojeno s kontrolnimi
body, tj. terminy pro dosazeni dohodnutych cili. Vysledky pravidelného hodnoceni mohou byt
pouzity pro vykonové odménovani, Upravy zékladniho platu a rozvoj zaméstnance
(Krakowczykova, 2016, s. 98).

V praxi Casto vyuzivana jsou také hodnotici kritéria, ktera uvadi autor Koubek (2015).
Ten rozdeluje kritéria do tfech klicovych oblasti podle toho, zda se tykaji pracovniho vykonu
pracovnika, jeho chovani ¢i jeho vlastnosti a dovednosti. Kritéria hodnoceni podle vysledkii
pracovniho vykonu jsou povazovana za nejvice objektivni, protoze jsou snadno méfitelna.
Tato kritéria zahrnuji kvantifikovatelné ukazatele, jako je mnozstvi vyrobenych vyrobk, pocet
uzavienych smluv, mnozstvi prodeji, obslouzenych zdkaznikli ¢i frekvence reklamaci.
Jak autor uvadi, nevyhodou vsak je potieba jasn¢ definovat, co je pfijatelny nebo zadouci
vysledek a co naopak nezddouci. Kritéria hodnoceni podle chovani odrazeji pracovni
asocidlni chovani zaméstnancli a jsou zalozena na subjektivnim pohledu hodnotitele.
Aby se pfedeSlo moznym nejasnostem, vyzaduje se konkrétni popis daného kritéria.
Nevyhodou je, Ze chovani nékterych zaméstnancti miize byt hodnoceno pouze podle kritérii
zahrnutych v hodnoticim systému, coz muze omezovat hodnoceni dalSich Zadoucich prvki
chovani. Mezi kritéria této skupiny patii snaha pfi praci, respektovani pravidel a instrukci,
ochota spolupracovat a jednat s lidmi, a vztahy k nadfizenym, koleglim a podfizenym. Kritéria
hodnoceni podle vlastnosti a dovednosti jsou oblibena u hodnotitelll, ale zaroven vychazeji
ze subjektivniho hodnoceni. Aby se minimalizovalo mozné zkresleni hodnotitele, doporucuje
se doplnit je o dalsi interpretace. Mezi hodnocené vlastnosti a dovednosti patfi samostatnost,
odpovédnost, loajalita, tvotivost, fyzicka sila, vzdélani, zkuSenosti a odolnost vici stresu
a rizikovym situacim. Posledni dvé z téchto tii skupin kritérii jsou zaloZeny na subjektivnim
hodnoceni, coZ mize pfinaSet problémy zkreslovani, napiiklad zaujatost, pfiliSnou pfisnost
nebo sympatie hodnotitele vic¢i zaméstnancim. Je dulezité brat v uvahu tuto subjektivitu
pfi implementaci hodnoticich kritérii (Koubek, 2015, s. 215).

Pracovni vykon a jeho zhodnoceni nasledné slouzi, jak uvadi autor Urban (2017, s. 127),
jako podklad jak pro Gpravu variabilni (neboli pohyblivé) slozky mzdy. Do této slozky patii
jak jednorazové odmény, tak pro odmény s dlouhodobym ucinkem. Typickym ptikladem
jednorazovych odmén jsou finanéni odmény za dosaZeni stanovenych cilli nebo vynikajici
vykon ¢i nefinanéni odména v podobé bodi do kafeterie. Autor uvadi, Ze piikladem
vykonnostni odmeény s dlouhodobym dosahem je napiiklad podil na zisku zaloZeny
na individualnim vykonu, povyseni ¢i rozsifeni odpovédnosti a s tim spojené navySeni mzdy
nebo napiiklad vyssi procento navySeni mzdy v ramci pravidelného (plosného) navySovani
mezd. Pro efektivni vykonové odménovani je klicové pfedem definovat pozadavky na vykon
zamé&stnancl. Tato definice by méla byt zaloZena na meéfitelnych a stabilnich kritériich.
Tyto pozadavky mohou zahrnovat jak pracovni vysledky, tak 1 dodrZzovéni stanovenych
standardll a principil pracovniho chovani. Nelze vSak povazovat za vykonové odménovani
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situaci, kdy je "vykonova" slozka mzdy pfedem zaruCena a zameéstnanci ji vnimaji
jako automaticky narokovou. Za vykonové odménovani také nelze povazovat situaci,
kdy zam¢stnanci nemaji realny vliv na dosazeni stanovenych vykonovych cila. Autor
zdiraznuje, ze chyba muize nastat také v momenté, kdyZz vedouci zaméstnanci neuchopi
vykonové odménovani za spravny konec anebo ho nevyuzivaji efektivné. To se stava ve chvili,
kdy maji vedouci dojem, Ze zaméstnanci maji provadét nadstandardni Cinnosti, ale
ve skutecnosti je ucelem vykonového odménovani motivovat je k dosazeni stanovenych cila
a uznat jejich nadstandardni usili. Zaméstnanci obvykle pracuji s vét§im nasazenim, kdyz védi,
ze za dobry vykon mohou oc¢ekavat odménu. Bez vidiny odmény muze dojit ke snizeni
motivace, usili a vykonu (Urban, 2017, s. 127).

2.4.4 Zpisoby ujednani mzdy

Mzdu definuje zakonik prace, a to konkrétné v § 109 odst. 2 a nasledné v § 113 odst. 1. definuje
zpusob utvareni mzdy. Poskytnuti mzdy pak mtze byt upraveno bud'to ujednanim (kolektivni
smlouva ¢i pracovni smlouva) nebo jednostrannym opatfenim zaméstnavatele (vnitini predpis
nebo mzdovy vymeér). VSechny uvedené formy jsou z legislativniho hlediska rovnocenné
a zékon neurcuje pfednostni pouziti jedné z nich, upravuje pouze vzajemné vztahy mezi nimi
(Zakon ¢. 262/2006 Sb.). Kolektivni smlouva, jak uvadi Brstakova (2022, s. 129), je Casto
oznacovana jako zakladni nastroj pro vnitini ipravu mzdovych pomérii. Pomoci této smlouvy
je mozné upravit prava v pracovnépravnich vztazich, mezi které patifi mimo jiné i mzdova
prava. Ta jsou bézné¢ upravena v ¢asti ,,Ujednani o mzdach®, kterd je soucasti kolektivni
smlouvy. V ramci této formy ujednani mzdy plati smluvni volnost ucastniki, ktera je omezena
pouze zakonikem prace, a to jen v ramci nejméné/nejvyse piistupnych limitd, které zakonik
udava. Odchylit se vtomto sméru mize zaméstnavatel v piipadé¢ § 116 a § 118, ktery
legislativné urcuje priplatky za no¢ni praci a priplatky za praci v sobotu a nedé¢li. V piipadé
téchto priplatkl je tak nadfazena kolektivni smlouva nad legislativou a mliZe si tyto pfiplatky
libovolné zaméstnavatel zménit (Brstakova, 2022, s. 129). Vedle toho pracovni smlouva
dle Kopeckého (2022) je dvoustrannym jednanim mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
ktery zaklada pracovni pomér. Pracovni smlouva musi byt ze zdkona v pisemné podobé. Co
je ale nutno zminit, tak ujednani o mzdé neni povinnou soucasti pracovni smlouvy, kazdopadné
je béznou praxi, ze se mzda v pracovni smlouvé uvadi. Dulezité je, ze pokud je mzda
ve smlouve uvedend, neni ji moZné zménit jednostrannym rozhodnutim zaméstnavatele, mzda
mize byt zménéna pouze pisemnou oboustrannou dohodou (Kopecky, 2022). Vnitini predpis,
jak uvadi Zilvar (2021) je naopak jednostrannym opatfenim zaméstnavatele, ktery jde ruku
vruce slegislativou a dalSimi pracovnépravnimi pfedpisy a stanovuje prava
Vv pracovnépravnich vztazich (vcetné téch mzdovych). Opét plati, Ze vnitini predpis nesmi byt
v rozporu s legislativou (tzn. v tomto ptipadé se zakonikem prace) a nesmi byt vydan se zpétnou
ucinnosti, jinak je neplatny. Zpravidla se vydava na dobu urcitou (nejméné na dobu 1 roku)
(Zilvar, 2021). Mzdovy vymér je opét jednostrannym opatienim v pisemné podobé, ktery
udadva zpisob (formu) odménovani a vySi mzdy zaméstnance, jak uvadi
Brstakova (2022, s. 130). Pokud je mzdovy vymér nizs$i, nez mzda vychazejici z jiného
ujednani (napft. pracovni smlouvy ¢i kolektivni smlouvy), je takovy vymér neplatny. Obsahem
mzdového vymeéru je zpisob odménovani, termin a misto vyplaty mzdy a musi byt zaméstnanci
V pisemné podobn¢ poskytnut maximalné v den nastupu do prace. Mzdovy vymeér je nejméne
vyuzivanou formou, protoze se vyuziva pouze v piipad€, Ze neni mzda ddna jinak (pracovni
smlouvou, kolektivni smlouvou, vnitinim ptedpisem). MiZe se vSak pouzit a hodi
se pro nastinéni prémii ¢i nadtarifnich slozek mzdy (Brstakova, 2022, s. 130).
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2.4.5 Mzdové formy

Pod formou mzdy si lze pfedstavit systém zavislosti mzdy zaméstnance, vysledk prace
a pfinosu zameéstnance k témto vysledkiim, jak uvadi mimo jiné 1 autorka Klimova (2023).
Mzdové formy nejsou staveny zadnym pravnim predpisem, vychdzi z osvédCené praxe.
Mzdové formy rozliSujeme nasledujicim zpisobem: ¢asova mzda, tikolova mzda, podilova
mzda, smiSend mzda a nasledné prémie, vykonnostni odmény, mimotadné odmény ¢i osobni
piiplatek (ohodnoceni) (Klimova, 2023).

Dle Brstakové (2022, s. 136) je ¢asova mzda povazovana za zékladni formu mzdy. Mzda
zamestnance je v tomto piipad¢ vyjadiena sou¢inem mzdové sazby (tarifu), ktera byla pfedem
domluvena ve vztahu k jednotce odpracované doby, a poctem téchto odpracovanych jednotek
za obdobi splatnosti mzdy. Jednotkou pracovni doby pak byva zpravidla nejcastéji hodina
¢i mésic a obdobim splatnosti mzdy je pak jeden kalendarni mésic. Jak autorka uvadi, ¢asova
mzda predstavuje pro zamestnance jistou formu jistoty — bez ohledu na aktivitu spolecnosti
je totiz zaruceno, ze zaméstnanec dostane vzdy, co je sjednané. Vyhodou pro zaméstnavatele
je pak to, Ze je administrativa ¢asové mzdy velmi jednoducha. V praxi se ale tato forma mzdy
Casto vyuziva v kombinaci s jinou formou (napf. odmény ¢i prémie), a to z divodu stimulace
motivace zamé&stnance (Brstakova, 2022, s. 136).

Ukolova mzda je pak tvofena v zavislosti na irovni plnéni pfedem stanovené normy vykonu,
jak uvadi autorka Klimova (2023). Tato forma mzdy je v praxi vyuzivana ve spole¢nostech,
kde zaméstnanec muze piimo ovlivnit mnozstvi vyrobené produkce a cilem zaméstnavatele
je namotivovat zaméstnance k maximalnimu moznému mnozstvi vyrobené produkce. JelikoZz
je tato forma nejvice rizikova ve vztahu k nebezpené praci a praci v nebezpecnych
podminkach, upravuje tuto formu prace zdkonik prace, kdy stanovuje, Ze tato forma nesmi byt
pouzita pii pracich, pfi kterych jsou zaméstnanci vystaveni zvySenému nebezpeCi ujmy
na zdravi (Klimova, 2023).

Podilova mzda dle Subrta (2022, s. 136) predstavuje mzdu stanovenou podilem (nejéastéji
v procentech) ze zisku (vysledku). Zékladem této mzdy je ptfedpoklad celkové mzdy
zaméstnance a ocekévana uroven ukazatelii, na kterych je mzda ptimo zavisla. Finalni mzda
pak odpovidd a je pfimo umeérna skutecné Urovni ukazatelli (odchylce od piedpokladané
trovng) (Subrt, 2023, s. 97).

SmiSena mzda je jednoduse kombinaci ¢asové mzdy a mzdy bud’to ikolové nebo podilové, jak
uvadi autorka Brstakova (2022, s. 136). SmiSenou mzdou zaméstnavatel 1épe dokaze ovliviiovat
motivaci zaméstnance v porovndni s volbou pouze jedné zuvedenych forem
(Brstakova, 2022, s. 136).

Prémie dle Klimové (2023) jsou spiSe slozkou neZli formou mzdy. Zamé&stnavatel jej vyuziva
pro stimulaci zaméstnancl a jejich angazovanosti na vysledcich spole¢nosti. Princip prémie
spociva v tom, Ze vytvaii zavislost mzdy na konkrétnim méfitelném a vycislitelném ukazateli,
ktery zaméstnance muze ovlivnit svym vykonem. Podminkou prémii je, Ze musi byt stanoveny
pfed sledovanym obdobim, ve kterém se ma Ukol splnit a zaméstnanci o ni musi byt
obeznameni. Prémie v praxi nejéastéji dopliuji ¢asovou mzdu (Klimova, 2023).

Vykonnostni 8 mimoradné odmény jsou dalSimi slozkami mzdy, které jsou zaméstnanciim
poskytovany nad ramec zakladni mzdy, jak uvadi autorka Brstakova (2022, s. 136).
Vykonnostni odmény se poskytuji za splnéni predem stanovenych kritérii ¢i tkold, které jsou
po stanoveném a domluveném obdobi vyhodnoceny. Mimotfadné odmény jsou ve vyznamnosti
postaveny jeSté nad vykonnostnimi odménami, kdy jsou poskytovany za dosaZeni zvlast
vyznamnych pracovnich vysledki ¢i vyznamného pracovniho usili (BrStakova, 2022, s. 136).
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Osobni priplatek (ohodnoceni) se dle Klimové (2023) zpravidla pouziva ve strukturach, kde
jsou vyuzivany pevné mzdové tarify Casové mzdy. Jedna se o dal§i prvek pro motivaci
zaméstnancl, kdy se osobni pfiplatek odviji od pravidelného hodnoceni zaméstnance.
Do osobniho piiplatku mize vstupovat mnoho proménnych, jako je napiiklad mnoZzstvi
odvedené prace, spolehlivost, samostatnost ¢i tymovy duch. Interval pro hodnoceni byva ¢asto
delsi nez jeden mésic, jedna se zpravidla o kvartal, pololeti ¢i rok (Klimova, 2023).

Naturalni mzda, jak uvadi autor Subrt (2023, s. 97), je opét slozkou mzdy, kdy si
zaméstnavatel mize uréit, ze ¢ast mzdy bude poskytovat v naturaliich (pouze v pfiméteném
rozsahu — neni mozné poskytovat celou mzdu v naturaliich). Dle § 119 ZP musi v takovém
pfipadé zaméstnavatel ¢ast mzdy poskytnout v penézich (min. ve vys$i minimalni mzdy)
a zbytek muze poskytnout v naturaliich, mezi které fadime predevSim vyrobky ¢i sluzby.
Za naturalie nemohou byt v zddném piipad¢€ povazovany lihoviny, tabakové vyrobky ¢i jiné
navykové latky. Vyse naturalni mzdy se i pies odlisné pInéni musi vzdy vyjadfovat v penézich
(v hodnoté, kterou by zaméstnavatel jinak vynalozil v penézich), aby byla i tato Cast
povazovana za standardni slozku a pocitalo se s ni napf. pii stanovovani primérného vydélku
(Subrt, 2023, s. 97).

2.5 Principy odménovani — plat

Plat, jak uvadi Subrt (2018, s. 61), pfedstavuje komplexni souhrn, zahrnujici viechny slozky
odmény poskytované zaméstnanci za vykonanou praci. Tato definice obsahuje jak pevné
stanoveny zakladni plat, tak i rizné proménlivé prvky, véetné odmén, bonust a jinych slozek,
které jsou soucasti odménovani za jejich pracovni Gsili. Do platu naopak nejsou zahrnuty ostatni
pfijmy zaméstnance, které nejsou spojeny s vykonem prace, jako jsou napf. odmény pfti
zivotnich vyroc€ich. Stejné tak ndhrady platu za dobu piekazek v praci, napiiklad béhem nemoci
nebo dovolené, nejsou zahrnuty do této definice. Kromé jiz zminénych aspektl plat také
reflektuje ocCekavani a hodnoty spojené s konkrétnimi pozicemi a trznimi Sektory
prostfednictvim pfedem stanovenych tfid, stupni a tarifii. Autor uvadi, Ze plat mize byt dale
ovlivnén trznimi faktory, jako je nabidka a poptavka po urcitych dovednostech, stejné jako
uroven zkuSenosti a specializace zaméstnance. V né&kterych piipadech muize byt plat
strukturovan tak, aby podporoval dlouhodobé zdjmy organizace a zaméstnanctl, napiiklad
prostiednictvim akciovych opci nebo podilu na zisku. To ukazuje, Ze plat je nejen odménou
za praci, ale také nastrojem pro dosazeni strategickych cilti a udrzeni talentovanych pracovnikt
(Subrt, 2018, s. 61).

2.5.1 Platovy tarif

Platovy tarif pfedstavuje jednoduse pevnou &ast platu zaméstnance, jak uvadi i Ceska sprava
socialniho zabezpeceni (2022). Vysi platového tarifu urcuji tfi zakladni veliciny, kterymi je
platova tfida a platovy stupen, do nichZ je zamé&stnanec zatfazen a soucasné stupnice platovych
tarifa. Platové tridy predstavuji systém, do néhoz je zaméstnanec zatazen na zakladé druhu
prace, ktery mé sjednany ve smlouvé. Platové tfidy podle druhu prace jsou pak definovany
v katalogu praci, ktery vydavd vlada (nafizeni €. 222/2010 Sb.). Pokud se zaméstnanci
Vv pritbéhu trvani pracovniho poméru zméni druh prace, méni se mu i platova tfida. Platovy
stupen je pak veli¢ina pfimo zavisla na dosavadni praxi zaméstnance. Zohledniuje se doba
vykonu préce, pii které zaméstnanec ziskaval zkuSenosti a znalosti, a také doba, kterd je v dobé
vykonu prace postavena naroven (= rovnocenng) a vykon prace plné nahrazuje (tzn. péce o dité,
vykon vojenské sluzby, vykon civilni sluzby) (Zakon ¢. 262/2006 Sb.). Stupnice platovych
tarifii je pak souhrnem, ktery zohlednuje jak platovou tfidu, tak platovy stupen a stanovuje
jednotlivé urovné plati. Stupnice je stanovena vladou prostfednictvim vlddniho nafizeni
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¢. 341/2017 Sb. (ptiloha €. 1 az 5). Nejlépe definici této stupnice doplni obrazek 5 nize, ktery
demonstruje nékteré z platovych hladin (CSSZ, 2022).

Obrazek 5 Stupnice platovych tarifti podle platového stupné a platové tiidy

Platova trida
Platovy Pocstie |
stupen zapoditatelné 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
praxe

1 do 1 roku 16 130| 17 350 18680 20 130| 21710| 23390| 25280 27 650( 30780| 34 840| 39820, 45920
2 do 2 let 16720| 17 970| 19320| 20850| 22440| 24220| 26 160| 28 620| 31840| 36 060| 41220| 47550
3 do 4 let 17 270| 18 580| 20000| 21 580| 23250 25080| 27 130| 29670| 33020| 37 430| 42770| 49360
4 do 6 let 17 880| 19230/ 20700| 22330 24060/ 25980| 28 070 30710| 34200| 38760| 44320| 51140
5 do 9 let 18 480| 19890| 21420| 23120| 24910| 26890| 29 060| 31820| 35420| 40 140| 45920| 52990
6 do 12 let 19120| 20560/ 22170| 23950 25780| 27 820| 30 100 32950| 36700| 41600 47 580| 54940
7 do 15 let 19770| 21290 22930 24780| 26720| 28820/ 31180| 34140 38 040| 43 120| 49 340| 56 960
8 do 19 let 20 460| 22030| 23720 25650 27 660| 29840| 32280| 35350 39400/ 44690 51130| 59040
9 do 23 let 21180| 22800| 24570 26550| 28630| 30910/ 33420| 36600 40790 46260 52070 61180
10 do 27 let 21930| 23600| 25400 27 500| 29660| 32000 34620) 37920 42270| 47960 54 920| 63 410
11 do 32 let 22710| 24440| 26340| 28510 30720| 33170| 35880| 39290| 43810| 49700 56920| 65740
12 nad 32 let 23 510| 25290| 27260| 29520 31820| 34370| 37 170| 40740| 45420 51530 59020| 68200

Zdroj: CSSZ (2022)

Jak je z obrazku 5 zfejmé, konkrétni platova tiida se odviji primarné¢ od platového stupné
a zapocitatelné praxe. Stupnice platovych tarifii slouzi nasledné v praxi i pro piipad profesniho
posunu, kdy zaméstnance prechazi mezi jednotlivymi tfidami v zavislosti na délce setrvani
v oboru (CSSZ, 2022).

2.5.2 Priplatky k platu

Dle Brstakové (2022, s. 145) jsou piiplatky k platu pro zaméstnance vetejnych sluzeb a spravy
zakladnimi dal$imi slozkami platu vedle pevného platového tarifu. VSechny tyto ptiplatky
upravuje zédkonik prace. Nejvyznamnéjsi jsou ty slozky platu, které jsou dané pevnou mési¢ni
sazbou. Jak autorka uvadi, mezi ptiplatky patii osobni ptiplatek, pfiplatek za vedeni, zvlastni
ptiplatek, pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a specializacni ptiplatek
pedagogického pracovnika. Patii sem také ale povinny doplatek do vySe minimalni/zarucené
mzdy. Vedle téchto slozek jsou pak slozky proménlivé, které jsou stanoveny hodinovou sazbou
a odviji se od pramérného hodinového vydélku zaméstnance. Zde se jedna o ptiplatek za nocni
praci, praci vsobotu a nedé€li, praci ptesCas, praci ve svatek, pfiplatek pedagogického
pracovnika nad stanoveny rozsah, pfiplatek za rozdélenou sménu, odména ¢i cilova odmeéna.
Nékteré z téchto ptiplatkl jsou shodné jak pro odménéni mzdou, tak platem, lisi se ovSem
ve vysi plnéni této odmény, jak je popsano nize V popisu nejvice uzivanych piiplatki
(Brstakova, 2022, s. 145).

Dle stejné autorky priplatek za vedeni nalezi zaméstnancim, ktefi zastavaji narocné ftidici
pozice. Sazba piiplatku se odvozuje od nejvyssiho platového tarifu té platové tfidy, ve které je
zaméstnanec zatazen. Tim je zajiSténo, ze v ptipadé, Ze se zaméstnanec hybe napfi¢ platovymi
tiidami, upravuje se mu podle nové ttidy i tento piiplatek. Podminkou tohoto ptiplatku je, aby
panoval zdkladni vztah nadiizeny — podfizeny, lépe feceno, aby Slo o piimé vedeni
zamé&stnancl. PFiplatek za no¢ni praci nalezi zaméstnanci za praci mezi 22. a 6. hodinou. Tato
podminka je stejna jak pro mzdu, tak pro plat. Co se lisi oproti ptiplatku za no¢ni praci u mzdy,
je vyse priplatku v ptipad¢ platu, ktery ¢ini 20 % pramérmého hodinového vydélku
(oproti 10 % v ptipadé¢ mzdy). Priplatek za praci v sobotu a nedéli pak nalezi tomu
zameéstnanci, ktery ma smény planované na vikend, a to 1 v pfipad€, Ze jsou tyto smény
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mimotadné (standardné o vikendu nepracuje). Prispévek je zndmy jak pro mzdu, tak pro plat,
ale opét plati, Zze vpfipadé ohodnoceni platem je vysSe prispévku odliSna
a ¢ini 25 % (oproti 10 % v pfipadé mzdy). Na plat nebo nahradni volno za praci prescas, jak
uvadi Brstakova (2022, s. 146), ma narok ten zaméstnanec, ktery pracuje na zakladé nafizeni
zaméstnavatele nad ramec sjednané tydenni pracovni doby a mimo standardni pracovni dobu
zameéstnance. Za kazdou odpracovanou hodinu pies¢as ma zaméstnanec narok na ¢ast platového
tarifu, osobniho pfiplatku, zvlastniho ptiplatku, ptiplatku za praci ve ztizeném prostiedi
a samoziejme priplatek za praci piescas. Pokud zaméstnanec pracuje prescas v ramci planované
smény, vySe piiplatku je 25 %, pokud v den volna mimo planovanou sménu, ptiplatek je ve vysi
50 % primérného hodinového vydélku. Piipadné se mohou obé strany dohodnout
na kompenzaci nahradnim volnem namisto pfiplatku (Brstakova, 2022, s. 146). Priplatek
za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi ve vysi od 500 K¢ do 1 800 K¢ nalezi zaméstnanci,
jak uvadi Stransky (2019), ktery pracuje v prostfedi, které zpiisobuje obtize a ktery musi
podstoupit opatfeni snizujici vlivy téchto obtizi (pouziti ochrannych pomiicek, casté
bezpecnostni prestavky). Vysi pfispévku urCuje zaméstnavatel v zavislosti na mife rizika,
intenzity a doby puasobeni ztézujicich vlivi. Dle stejného autora ptislusi zvlastni priplatek
zaméstnanci, kterému na vykon prace pusobily mimotaddné ztéZujici vlivy. Témi
je neuropsychicka zatéz, riziko ohroZeni zivota a zdravi a obtizné pracovni rezimy. Piiplatek je
odstupiiovén v 5 skupindch podle miry zatéze. Pohybuje se napfi¢ témito skupinami zpravidla
od 500 K¢ do 10 000 K¢&. Pro piedstavu konkrétniho piikladu, tak zvlastni ptiplatek nalezi
zaméstnanci, ktery pracuje jako téidni uitel, a to v rozmezi od 1 500 K¢ do 3 000 K¢. Diky
osobnimu priplatku muze zaméstnavatel 1épe ocenit individudlni vykon zaméstnance, jak
uvadi autor. Motivaci je pak pro zaméstnance fakt, ze vySe osobniho piispévku se muze
Vv zéavislosti na jeho vysledky prace ménit, ¢i jej miize zaméstnavatel Gplné odebrat. Podminkou
ptiplatku je, Ze zamé&stnanec dosahuje velmi dobrych vysledki, nebo plni vice pracovnich
ukolt, nez mu bylo zaddno. Osobni pfiplatek mize byt udélen az do vyse 50 % nejvyssiho
platového stupné platové tiidy, do které je zaméstnanec zatazen (Stransky, 2019).

2.6 Principy odménovani — nepenéZni odména (zaméstnanecké benefity)

Dle Soucka (2022) zaméstnanecké benefity predstavuji dodate¢né vyhody, které zaméstnavatel
poskytuje svym zaméstnanciim mimo standardni mzdu/plat a pfiplatky ke mzdé&/platu. Tato
oblast neni typickd pouze pro zaméstnavatele soukromého sektoru, ale taktéz 1 vetejného
sektoru. Jak autor uvadi, vyhody nejsou bézné zahrnuty v pracovni smlouvé a nejsou tedy
narokovatelnou soucasti, avSak hraji klicovou roli v atraktivit¢ zaméstnavatele na trhu prace.
Siroké portfolio nabizenych benefitli posiluje konkurenceschopnost firmy na trhu prace, coz
muze vést k jednodusSimu ziskdvani kvalitnich pracovniki do tymu. Zaméstnanecké benefity
slouzi nejen k motivaci zamé&stnanct, ale také k posileni jejich loajality vici firmé a k zvyseni
prestize spolecnosti. Vedle tradicnich benefiti mohou firmy inovovat a nabidnout néco
specialniho, jako je v dnes$ni dobé naptiklad dog-friendly office ¢i firemni $kolku, moznosti
jsou prakticky neomezené (Soucek, 2022).

Co se tyCe platné legislativy, nestanovuje povinnost zaméstnavatele poskytovat svym
zaméestnancim nadstandardni vyhody ke mzdé/platu, jedna se ovSem o jednu ze strategii
persondlniho utvaru kazdé spolecnosti, ktera benefitni portfolio sestavuje a udrzuje
(TREXIMA, 2021). V tomto sméru je potieba, aby personalni Gtvar sbiral zpétnou vazbu
od zaméstnanct,, které¢ benefity by ocenili a zaroven drzel krok s aktualnimi trendy v této
oblasti. Velkou vyhodou benefitii pro zaméstnavatele je, Ze jsou flexibilni, co se nakladi tyce
a je mozné jej kdykoliv upravit. Pokud se tedy spolecnost nachazi v naro¢né financ¢ni situaci, je
piijatelnéjsi upravit a sdhnout na benefity nez na mzdy zaméstnanct. Typickym piikladem
takové situace byla pandemie covid-19, kdy na jafe roku 2021 provedla Spolecnost
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TREXIMA, spol. s.r.o. prizkum, jehoZz soucésti bylo mimo jiné i omezovani benefiti
Vv disledku pandemie. Vysledkem bylo, ze 19,8 % respondent (celkem 280 zucastnénych
spolecnosti), coz piedstavuje 55 spolecnosti, muselo omezit ¢i upln¢ zrusit nékteré benefity.
Dtivodem byly jak finan¢ni situace, tak napt. nemoznost benefity vyuzivat (sport, dovolené,
vzdélavani/skoleni) (TREXIMA, 2021).

Zminovany jiz byly trendy v oblasti benefiti. Pfikladem takového trendu je v dnesni dobé
napiiklad navySovani specifickych volnych dnli nad ramec dovolené, jak uvadi autorka
Rose (2022, s. 219). Mezi ty patii sick days (v pfipad¢ kratkodobych zdravotnich problému
bez nutnosti neschopenky), free days (navstéva ufadu, poSty, mimopracovni schiizky)
nebo naptiklad vanocni volno poskytované mezi vano¢nimi svatky. Dale je aktualné hojné
podporovano zdravi a wellbeing (jednoduse psychicka pohoda) zaméstnance. V tomto sméru
jsou typickym benefitem vitaminové balicky ¢i specialni zdravotni vySetfeni (napt. onkologické
vysetieni). Vedle modernich benefiti existuje zakladni vycet tradicnich zaméstnaneckych
vyhod, mezi které se fadi kuptikladu pfispévky na stravovani, penzijni ¢i zivotni pojisténi,
navysSeni dovolené nad ramec legislativy ¢i poskytovani zapljcek v ptipad€é narocné financni
situace (Rose, 2022, s. 219).

2.6.1 Systém poskytovani benefiti

Dle Brstakové (2022, s. 182) ma zaméstnavatel v podstaté dvé zadkladni moznosti, jak firemni
benefity poskytovat, a to plo$né (fixnim zptisobem), nebo individualné (flexibilnim zptsobem).
V praxi je Castym jevem, Ze je vyuzita kombinace obou forem, kdy ¢ast benefiti je plosna a ¢ast
individudlni, vzdy vSak sohledem na rovnost zaméstnancli a zakazu diskriminace
(Brstakova, 2022, s. 182).

Plosné poskytovani benefitii predstavuje dle Sikyte (2014, s. 123) jednotny systém, ve kterém
zaméstnanci maji narok na vSechny nabizené benefity, ale zalezi na nich, jaké z nich zvoli
a vyuziji. Prikladem takového benefitu je naptiklad ptispévek na penzijni spofeni, ktery
zaméstnanec muze, ale nemusi vyuzit. Vyhodou této formy je Sirokd nabidka pro vSechny
zaméstnance, ze které mohou vybirat. Nevyhodou pak je, Ze se zamé&stnavateli generuji naklady

riiznych skupin zaméstnanct (Sikyt, 2014, s. 123).

Individualni systém také nazyvany jako kafeteria systém, umoziuje zaméstnanciim flexibilné
vybirat sviij vlastni soubor vyhod ze stanovenych penéznich limitd (BrStakova, 2022, s. 183).
Zameéstnavatel definuje Skalu firemnich benefitd a ur¢i ro¢ni limit pro kazdého zaméstnance.
Pfi rozhodovani o benefitech vychdzi zaméstnanec z bodového ohodnoceni jednotlivych
zamé&stnaneckych vyhod a z celkového poctu dostupnych bodu pro jejich vyuziti. Kafeteria
systém by mél zahrnovat riizné moznosti, jako jsou zazitky nebo hmotné odmeény, jako jsou
napft. potfeby pro domécnost, hracky pro déti, vouchery do restauraci, a dalsi produkty ¢i sluzby
poskytované firmou. Vyhodou této formy je vysoka atraktivita a flexibilita, kdy si kazdy
zaméstnanec vybere, ktery benefit, vzhledem k véku, Zivotni fazi ¢i aktualni potteby, zvoli.
To by byla vyhoda pro zaméstnance, hlavni vyhoda pro zaméstnavatele je, Ze je systém
kafeterie nejcastéji spravovan a administrovan ze strany poskytovatele. Nevyhodou
je pro zaméstnavatele vyssi nakladnost systému (Brstakova, 2022, s. 183).

2.6.2 Nejoblibenéjsi a nejcastéji poskytované benefity

Jak uvadi autorka Suchd na strankach jenprace.cz, k roku 2022 pattily mezi preferované
benefity ze strany zaméstnanci prave tyto (Sucha, 2022):
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- Dovolend nad ramec zakonné — ze zdkona maji zaméstnanci pravo na 4 tydny dovolené,
béZnou praxi dnesni doby je, ze zaméstnavatelé nabizi i 5, ¢i dokonce 6 tydni dovolené.

- Stravenky a flexipassy — podle systému dané spole¢nosti, at’ uz za odpracované dny,
¢i mimotadnou udélost (splnéni cile, narozeniny, pracovni vyroci).

- Sick days — pro ptipad kratkodobych zdravotnich obtizi (zpravidla 1—2 dny vkuse).

- Home office — prace z domova, ktera se po pandemii covid-19 pomalu stava spise
standardem nez benefitem pro zaméstnance.

- Prispévek na pojisténi — at uz zivotni ¢i penzijni pojisténi.

- Prispévek na sport — a to nejCasteji formou karty Multisport, kterd sluuje sportovni
zafizeni pod jednu stfechu.

- Firemni kantyna — moznost stravovat se pfimo na pracovisti, v mnoha piipadech
za zvyhodnénou cenu.

- Vzdeélavani a jazykové kurzy — a to jak v souvislosti s pracovni naplni, tak i mimo ni.

- T¥inacty plat ¢i jina financni odména — nad standardni mzdu/plat.

Dle Suché (2022) lze tedy konstatovat, ze preferované benefity zaméstnancl, jak jsou
prezentovany vyse, odrazeji aktudlni trendy a potieby pracovniho trhu. Zaméstnanci kladou
stdle v¢tsi diraz na flexibilitu pracovnich podminek, coz se projevuje v preferenci
nadstandardni dovolené, homeoffice a flexibilnich odmén spojenych s odpracovanymi dny.
Soucasné je patrny trend podpory zaméstnaneckého zdravi a zivotniho stylu prostfednictvim
benefith jako jsou sportovni aktivity ¢i piispévky na pojisténi. Financni motivace, vyjadiena
tfinactym platem ¢i jinymi finanénimi odménami, zdstava tradicnim, avSak stale atraktivnim
prvkem v odménovani. Celkové jsou tyto benefity klicovym nastrojem pro spolecnosti
pti ziskévani a udrzeni kvalifikovanych zaméstnancti v konkurenénim prostredi (Suchd, 2022).

Co se ty&e nejéastdji poskytovanych benefiti na Gizemi Ceské republiky, nasledujici fadky jsou
zalozené na vysledcich prizkumu, ktery byl proveden v roce 2023 ve spolupraci Ministerstva
prace a socialnich véci, Ceskomoravské konfederace odborovych svazi a Eeské poradenské
spole¢nosti Trexima s.r.o. (CMKOS, 2023). Prizkum byl zaméfen na poskytovéni
zaméstnaneckych benefitl mezi zaméstnavateli. Prizkum se zaméfil na zaméstnavatele
Z podnikatelského sektoru, jelikoz v tomto odvétvi existuji vyznamné rozdily v poskytovani
riznych zaméstnaneckych benefiti a formach prace. Hlavnim cilem Setfeni bylo zachytit
soucasné trendy v oblasti poskytovanych benefitl a riznych forem pracovnich tivazkd, s cilem
prispét k celkovému a komplexnimu zhodnoceni odmény za praci v Ceské republice. B&hem
Setfeni bylo osloveno 3912 ekonomickych subjektli. K datu 28. ¢ervna 2023 bylo obdrzeno
celkem 1686 vyplnénych dotazniki, coZ predstavuje 43% ndvratnost. Tato Groven odpovédi
umoznila vyvozovat vysledky pro zakladni soubor ekonomickych subjektii v Ceské republice,
ktefi zaméstnavaji 10 a vice pracovnikl, a tim ziskat reprezentativni vysledky. Vysledky Setieni
znézoruje obrazek 6 nize (CMKOS, 2023).
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Obrazek 6 Nejéast&ji poskytované benefity v CR v roce 2023

Zdroj: CMKOS (2023)

Vysledky dle obrazku 6 ukdzaly, Ze nejcastéji poskytovanym benefitem je piispévek
na stravovani, ktery poskytuje 77 % zaméstnavatelli. Primérnd vySe tohoto prispévku cini
84 K¢ na jidlo a je nejcastéji poskytovan formou stravenkového pausalu (64 % firem).
Mezi dalsi oblibené benefity patii prispévek na penzijni spotfeni (42 % zaméstnavateld)
S primérnou vysi 865 Ké&/mésic, dovolend nad ramec zédkona (40 %) a vzdélavani (31 %).
Naopak, nckteré¢ benefity jsou vyuzivany méné casto, napiiklad firemni Skolky
(0,7 % zaméstnavatelit) nebo podpora dusevniho zdravi/mentalni wellness (3 %). Co se tyce
poskytovani dovolené nad ramec zakonné, zaméstnanciim ve firmach nabizejicich dovolenou
nad rdmec legislativy je primérn€ poskytovdno 5 dni navic. Primérny ptispévek na zivotni
pojisténi dosahuje 925 K¢/mésic, a co se tyce zdravotnich volnych (sick days), nejcastéji mize
zaméstnanec Cerpat 3 dny, ale tento benefit poskytuje pouze 19 % zaméstnavateli. Pouze
9 % firem poskytuje prispévek nebo zajisténi dopravy do/ze zaméstnani, s primérnou vysi
ptispévku 1012 K¢/mésic. Dalsi informace byly ziskany o pracovnim volnu s nahradou mzdy
nad ramec natfizeni vlady. VétSina firem, které tento benefit poskytuji, umoznuje jeho vyuziti
pfi vlastni svatbé a umrti pfimého rodinného pfisluSnika (88 %). Také se zjistilo, Ze pfi
doprovodu do zdravotnického zafizeni nebo socialnich sluzeb tento benefit vyuziva 75 % firem,
a pfi narozeni ditéte 67 %. Pfiblizné 38 % firem poskytuje pracovni volno pfi st¢hovani
(CMKOS, 2023).
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2.6.3 Moderni pojeti odménovani — Reward & Recognition

Jak uvadi autorka Masionis (2023), slovni spojeni Reward & Recognition (Cesky
Odmeéna & Uznani) piedstavuje moderni pojeti odménovani zaméstnancii. Dvé zakladni slozky
tohoto modelu jsou tedy Reward — Odmény a Recognition — Uznani. Model ptiklada obéma
slozkam stejnou vahu, coz v praxi znamena, Ze jakakoliv forma odmény je stejné dilezita,
jako nematerialni, slovni uznani ¢i pochvala. Odmény dle autorky hraji kli¢ovou roli
V podnécovani tymu k dosazeni vynikajicich vysledkti. Tato slozka zahrnuje jak finan¢ni
benefity nad ramec standardni fixni mzdy, jako jsou bonusy a prémie, tak i nematerialni
odmény, napiiklad flexibilni pracovni dobu, vzdélavaci ptilezitosti nebo firemni akce. Cilem
je vytvorit systém odmén, ktery nejen odménuje uspéchy, ale také podporuje dlouhodoby rust
arozvoj zamestnancu. Protoze neni jednoduché zavdécit se Siroké Skale osobnosti zaméstnancti,
uchyluji se dnes spolecnosti k modelu tzv. points-based rewards (bodové odménovani).
Zamgéstnanci v takovém piipadé dostanou piidél bodu, které mohou rozdé€lit mezi kolegy
(at' uz nadfizeny — podfizeny nebo spolupracovnici) a ti si pak vyberou formu odmény
(z katalogu zaméstnavatele) (Masionis, 2023).

Na druhé stran¢ uznani hraje klicovou roli ve vytvafeni pozitivni pracovni atmosféry
a posilovani spoluprace v tymu, jak uvadi autorka Tielkemeier (2023). Socidlni uznani muize
nabyvat riiznych forem, naptiklad vyrazné pochvaly béhem firemniho setkani, personalizované
podékovani od nadiizeného nebo dokonce virtualni (digitalni) odznaky (napi. medaile), které
oceni konkrétni vysledky ¢ichovani. Tato forma ocenéni je vynikajicim zpisobem,
jak podpofit chovani, které odpovida nastavené firemni kultute. KdyZ ptichazi socialni uznani
pravidelné, Vv zaméstnancich muize vyvolat hrdost a angazovanost. Pfi vytvafeni planu
socialniho uznani je dilezité zahrnout pfileZitosti pro vzajemné ocenéni. U&inné uznani totiz
nemusi vzdy vychazet shora — idedlni stav je, kdyz vychazi jak od nadtizeného, tak i od kolegi
nebo napt. kouct. Spolecnost by teda méla mit implementovanou platformu, ktera umoznuje
kazdému zaméstnanci vyjadrit své uznani nebo pochvalu kdykoliv, kdekoliv a komukoliv. Tato
slozka zahrnuje verbalni uznani, ocenéni a projevy vdé¢nosti. Kromé toho mize byt uznani
formalni (napfiklad ve formé ocenéni zaméstnance mésice) nebo neformalni (jednoduché
podékovani za dobie odvedenou praci) (Tielkemeier, 2023).

Mezi Casté slozky Reward & Recognition programu spolecnosti, jak uvadi autorka Hastwell
(2023), patii napiiklad oslava pracovnich vyro¢i zaméstnanctli, poradani akci, na kterych
dochazi k vefejnému ocenéni zaméstnancii (napt. pravidelné setkani vSech zaméstnanci),
ocenéni zivotnich jubilei (napf. dosazeni 50 let veéku) ¢i tzn. Wall of fame — tabule/plazma,
na které jsou nejvetsi pracovni uspeéchy jednotlivel €1 tymu na pravidelné bazi zvetejiiovany.
Vyhody modelu Reward & Recognition jsou z textu vySe ziejmé — angazovanost zaméstnanct,
podpora firemni kultury a nasledovani firemni kultury, podpora tymové prace a soundlezitosti
a udrZeni kvalitnich zamé&stnanct. Jak ale takovy program Reward & Recognition vytvofit
a jaké kroky nasledovat, to popisuji fadky nize (Hastwell, 2023).

Jak zdtraznuje autorka Tielkemeier (2023), ve spolecnosti je dllezité vyuZit poslani, vize
a hodnot ke zmapovani ocekavaného chovani zaméstnanci. To umoziuje zalozit uznani
na konkrétnich a objektivnich kritériich. Je kli¢ové, aby vSichni zamé&stnanci méli rovnocenné
prilezitosti byt ocenéni. Ptikladem je hodnota "Make It Count" ve spolecnosti BambooHR,
prostfednictvim které je uzndn zaméstnanec, ktery vnesl do tymu/projektu n¢jaky vétsi piinos
— myslenku, zefektivnéni, navrh na zlepseni (Tielkemeier, 2023). Toto uznani muize pfijit
od jakéhokoli ¢lena spolecnosti, nikoliv pouze od bezprostfedniho nadfizeného. Dale je velice
dalezit¢ casové hledisko odmény. Pro maximalizaci efektivity je dulezité jednat okamzite.
Uznani by mélo nasledovat ihned po identifikaci zadouciho chovani. Za zminku stoji
i dilezitost osobniho pFistupu a konkrétnosti. Je potiecba specifikovat, za co je ten,
co odménuje, vdécny, a jaky je piinos odméneéného. Nejen, ze se tim zdlirazni uznani, ale mize
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to také vést k motivaci zaméstnance k opakovani tohoto chovani. Jak jiz bylo zminéno, program
Reward & Recognition by mél byt nastaven tak, aby méli jednak vSichni rovnou prileZitost
byt ocenéni, ale také pfilezitost ocenit, a to pracovnika na jakékoliv trovni (v hierarchii
nad svou arovni, na své trovni i pod svou Grovni). Program by mél byt sestaven jednoduse
bez slozitych pravidel, aby maximalné motivoval zaméstnance k lepSimu vykonu (aby byl
ocenén) a zaroven v ném vyvolal chut’ ocenit. V dneSnim svéte zaloZeném na flexibilité, kdy
¢im dal tim vic zaméstnanci pracuje na dalku, je tieba, aby spole¢nost brala z pohledu
odménovani a uznani v potaz i vzdalené zaméstnance. Prace téchto zaméstnanci muze byt
mén¢ viditelnd na prvni pohled nez prace zaméstnanct fyzicky pfitomnych, proto by program
m¢él byt nastaven tak, aby zahrnul i tyto zaméstnance. Z programu by meéla byt absolutné
vyloucena kritika (k pfedani negativni zpétné vazby slouzi jiny nastroj
personalistiky — napt. hodnoceni zamé&stnanci) (Tielkemeier, 2023).

2.6.4 Danéni benefita

Klicovym kritériem pii sestavovani systému benefiti je jejich dafova uznatelnost, jak
zdaraziuje Jankovcova (2023). Kazdy benefit by mél byt peclivé posuzovén z hlediska toho,
zda lze povazovat za danovée uznatelny naklad zaméstnavatele, zda ovliviiuje zdanitelny piijem
zaméstnance a zda vstupuje do vypoctu zékladu pro odvod pojistného. Do konce roku
2023 platilo, ze nepenézni plnéni pro zaméstnance, jako je poskytnuti zbozi a sluzeb
zdravotniho ¢i 1é¢ebného charakteru, poskytnuti rekreace a zédjezdu, pouziti pfedSkolniho
zatizeni a sportovnich zatizeni, poskytnuti vstupenek na kulturni ¢i sportovni akce, a poskytnuti
tisténych knih, bylo osvobozeno od dané z ptijmi ze zavislé Cinnosti, a to bez ohledu na jejich
poskytnutou vysi (s vyjimkou rekreaci a zajezdu, které byly osvobozeny jen do vyse 20 000 K<)
(Jankovcova, 2023). Jak wuvadi Hajickova (2023), danéni benefitu proslo v roce
2024 vyznamnou reformou. Konsolida¢ni balicek, ktery vstoupil v tomto roce v platnost,
ptinesl nékolik zmén v oblasti zdanéni zaméstnaneckych benefitii. Pivodni zamér uplného
zruseni danovych vyhod spojenych s benefity byl po kritice pfehodnocen, a misto toho byla
ptijata nova pravidla. Od 1. ledna 2024 plati novy limit pro osvobozeni nepenéznich benefitl
od dan¢ z piijmu zaméstnance. Dle autorky nepenézni benefity pro zaméstnance, jakymi jsou
standardné poskytované formou systému Kafeterie nebo benefitnich karet, napfiklad zdravotni
a lécebné sluzby, vzdélavaci aktivity, vstupné na sportovni akce, kulturni udalosti, ¢i zajezdy
na dovolenou do 20 000 K¢, budou nové osvobozeny od dané u zaméstnance pouze do limitu
poloviny primérné mzdy za piislusny rok. Tento limit odpovidd poloviné primérné mzdy,
coz pro rok 2024 ¢ini 21 983 K¢&. Benefity poskytnuté do této vySe nebudou zdanény, avSak
pii pfekroCeni této hranice podléhaji dani z pfijmu a odvodim pojistného. Jinymi slovy,
benefity do limitu jsou povazovany za danové neuznatelny naklad, zatimco ty nad limitem jsou
povazovany za danové uznatelny nédklad. Dilezité je urcit okamzik plnéni daného benefitu
pro spravné zdanéni. Ve chvili, kdy zaméstnavatel pfipiSe benefit zaméstnanci
(napf. mu nahraje benefitni body do systému kafeterie), jesté nevznika povinnost zahrnout tento
benefit do celkove ¢astky 21 983 K¢. Do této ¢astky spada az ve chvili, kdy je zaméstnancem
cerpan (Hajickova, 2023).

DalSim bodem zmén, jak uvadi Golan (2024), je zdanéni bezaplatnych plnéni. Jakykoli dar
poskytnuty zameéstnanci, at’ uz penézity nebo nepenézity, bude noveé zdanitelnym piijmem
bez vyjimek. Mezi ty patii napiiklad dary od zaméstnavatele do vyse 2 000 K¢ roéné, socialni
vypomoc na pieklenuti mimoiadné obtiznych situaci, poskytovani manazerskych byta,
nadlimitni stravenky ¢i dary v nepenézni formé (poukazky do obchodi, darkové karty, zbozi
apod.). Takze pokud zaméstnanec obdrzi napiiklad poukazku na nakup v drogerii, bude hodnota
této poukazky bez ohledu na vysi podléhat dani a odvodiim na sociélni 1 zdravotni pojisténi.
Dalsi zména se tyka i pofadani akci pro zaméstnance, jako jsou firemni vecirky, sportovni
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udalosti a podobné akce, které nebudou omezené nové stanovenou hranici poloviny priimérné
mzdy. Aktudlné pro né¢ tedy neexistuje zadny financni strop a jsou osvobozeny od dané
zZ ptijmii. Podminkou je, aby pofadani takové akce bylo zaméstnavateli obvyklé vzhledem k jeji
povaze, a aby forma a rozsah akce byly ptimétené (Golan, 2024).

Dalsim aspektem danéni jsou dle Podehradského (2023) piispévky na stravovani, kde dojde
ke sjednoceni danového rezimu stravenek a zadvodniho stravovani na pracovisti s rezimem
pro stravenkovy pauSal. Zameéstnavatel bude moci poskytovat prispévek na stravovani
jako danove¢ uznatelny naklad bez limitu a zaméstnanci bude tento piispévek osvobozen do vyse
odpovidajici 70 % stravného, coZ je momentalné 116,2 K¢. Osvobozeni se také bude vztahovat
na poskytnuti dalsiho ptispévku pii prodlouzenych pracovnich sménach piesahujicich 11 hodin
(Podehradsky, 2023).

Dle stejného autora se zmény dotknou i oblasti provozu matetskych skol. Néklady na provoz
podnikovych matefskych skol zlistanou danové uznatelné, a to 1 ptispévky na provoz matetské
Skoly zajistované jinym subjektem pro déti zaméstnanct. Nicméné, pfijmy zaméstnance
V podobé péce o dite, poskytované zaméstnavatelem, podléhaji dani z ptijmu, pokud spole¢né
s dal§imi nepenézitymi benefity pfesahnou ro¢ni limit 21 983,50 K¢ (Podehradsky, 2023).

Autor déle uvadi, ze nove jsou zaméstnavatelé opravnéni poskytovat zaméstnanciim piispévky
na pojisténi dlouhodobé péce a DIP (dlouhodoby investi¢ni produkt), které jsou také zdanény
podle specifickych pravidel. Pojisténi dlouhodobé péce slouzi k zajisténi financnich prostiedki
Vv pfipadé, ze jedinec kvuli svému zdravotnimu stavu potfebuje dlouhodobou péci a zavisi
na pomoci druhych. Toto pojiSténi umoziuje pojistit jak samotnou osobu, tak i1 blizkého ¢lena
rodiny. Pro ziskani danovych vyhod musi byt nastaveno tak, aby pojistovna vyplacela mési¢ni
pojistné po celou dobu, kdy je pojistény odkdzan na podporu jiné osoby. Ddle je nezbytné,
jak autor uvadi, aby pojistovna, ktera smlouvu uzaviela, méla opravnéni k poskytovani
pojistovacich sluzeb nauzemi clenského statu EU nebo zemé patfici do Evropského
hospodatského prostoru (EHP). Dlouhodoby investicni produkt (DIP) je navrzeny jako dalsi
prostfedek pro zajisténi finanéni stability v obdobi stafi. Zamétuje se na investice do akeii,
dluhopisi nebo podilovych fondl. Podobné jako u penzijniho a zivotniho pojisténi ma
zamé&stnanec moznost odecitat tyto pifispévky nebo pojistné od svého zdanitelné¢ho piijmu
pii ro€nim vyuctovani dani, a to do celkové vyse 48 000 K¢ ro¢né€, zahrnujici vSechny tfi
produkty (penzijni spofeni, investi¢ni Zivotni pojiSténi a DIP) (Podehradsky, 2023).

Zavérem by bylo dobré zminit, ceho se konsolida¢ni balicek nedotkne, jak uvadi Golan (2024).
Zmény neovlivni nasledujici zaméstnanecké benefity. Odborny rozvoj zaméstnanch
financovany zaméstnavatelem zlstava osvobozen od zdanéni u zaméstnance a je stale danove
uznatelnym ndkladem u zaméstnavatele. Nealkoholické ndpoje poskytnuté zaméstnancim
na pracovisti zastavaji osvobozeny od zdanéni u zaméstnance, pokud jsou u zaméstnavatele
povazovany zanedanovy naklad nebo jsou hrazeny z fondu. Pfispévek zaméstnavatele
na zivotni nebo penzijni pojisténi zamestnance do vyse 50 000 K¢ roc¢né zistava danove
uznatelnym ndkladem pro zaméstnavatele a je stale osvobozen od zdanéni u zaméstnance,
za predpokladu spInéni podminek stanovenych zakonem (Golan, 2024).

Shrnuti teoretickych vychodisek s pfesahem do praktické ¢asti

Teoretickd Cast prace se podrobné vénuje komplexnimu souhrnu v oblastech odménovani
a motivace zamé&stnancu, které jsou zésadni pro efektivitu a prosperitu organizaci. Provazuje
systematické hodnoceni zaméstnanci, zahrnujici procesy strategie odménovani, politiku
odménovani, praxi odménovani a postupy odménovani s motivaci zaméstnancu, ktera je v praxi
ovlivnéna nékolika riznymi vlivy, kdy vZzdy zalezi na konkrétni osobnosti zaméstnance
ve vztahu k tomu, jaky vliv pisobi na jeho motivaci. Proto jsou zde popsany rizné teorie
motivace, jako je Maslowova hierarchie potieb ¢i Herzbergova dvoufaktorova teorie.
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Cast vénujici se motivaci volné prechazi k samotné praxi odmétiovani, kdy nedilnou soudasti
je zakladni legislativni vymezeni odménovani zaméstnanc. Zde je uvedeno legislativni
hledisko vSech forem odmény — mzdy, platu, odmény z dohody i1 nefinan¢nich odmén
a benefitd. Tato ¢ast plynule navazuje na definici, tvorbu a ujednani mzdy, ve stejném duchu
I vymezeni platu, jelikoz se jedna o dvé formy finanéni odmény liSici se pouze tim, v jakém
sektoru je odmeénovani uplatnéno (soukromy sektor vs. vefejny sektor). Jelikoz se bude
prakticka c¢ast tocit okolo spolecnosti soukromého sektoru, je vétsi duraz v teoretické Casti
kladen na mzdu nezli na plat, jelikoz vybrana spolecnost odménuje zaméstnance praveé
prostiednictvim mzdy. I diky tomu je v teoretické¢ Casti dikladné popsand tvorba fixni
a variabilni slozky mzdy, kterd je zde stru¢n€ propojena s pracovnim vykonem zaméstnancii
a jeho hodnocenim. Tato vychodiska budou nasledn¢ prakticky vyuzita v analytické ¢asti prace,
kde budou popsana konkrétné — platici pro vybranou spolecnost. Stejné tak je v teoretické Casti
popsana ¢ast nefinan¢niho odménovani a moderniho pojeti Reward & Recognition, ktera bude
poskytovat stabilni zaklad analytické ¢asti popisujici tento proces ve vybrané spolecnosti.
V kontextu odmeénovacich systémt teoretickd ¢ast zdaraziiuje vyznam spravedlivého
a transparentniho odménovani, které je i objektem zkoumani v ¢asti analytické. Teoreticka
vychodiska mimo jiné popisuji, jak strategicky navrzené odménovaci systémy mohou pozitivné
ovlivnit firemni kulturu, zvySovat loajalitu zaméstnanci a prispivat k celkové
konkurenceschopnosti a udrzitelnosti organizace.

A

Teoreticka ¢ast navic odhalila problém, ktery by mél byt proaktivné feSen v kazdé organizaci.
Tim je aktivni naslouchdni zaméstnancim v oblasti jejich preferenci, a to naptiklad
prostfednictvim pravidelného prizkumu a vyzadovanim zpétné vazby. Tento proaktivni piistup
muze vyrazné prispet k sestaveni efektivnéjSiho odménovaciho systému, ktery reflektuje
skute¢né preference zaméstnanci. Naslouchat by se zaméstnanctim mélo jak v oblasti finan¢ni
odmény, tak ale hlavné v oblasti nefinanéniho odménovani a benefitd, ve které ma
zameéstnavatel vice manipula¢niho prostoru pro zlepSeni a inovaci. Proto bude ucelem
zkoumani v praktické €asti zjistit a poukazat na to, jak dillezité je pro zaméstnavatele vyvijet
flexibilni a idealn¢ personalizované benefitni portfolio, které nejenze reflektuje potieby a piani
zaméstnance, ale je soucasné danové optimalizované pro obé¢ strany (zaméstnance i spolec¢nost).
Navrhy pro feSeni tohoto problému a zlepSeni systému odménovani budou proto soucasti
praktické Casti a jejich implementace by eventualné méla zajistit, ze odménovaci systém
spolecnosti skute¢né odrazi preference zaméstnanct a piispiva k jejich celkové spokojenosti
a motivaci.

2.7 Metodika diplomové prace

Diplomova prace je zamétena na téma odménovani zaméstnanct v konkrétni spolec¢nosti a byla
rozdélena do dvou hlavnich celki — teoreticko-metodologické Casti a analytické Casti.

V prvni ¢asti diplomové prace — teoreticko-metodologické — byla provedena rozsahla reserse
sekundéarnich zdrojii zaméfena na klicova témata spojend s pracovnim vykonem, hodnocenim
zahrnuje systematické studium a porovnani kniznich a internetovych zdroju, a to jak lokalnich,
tak zahrani¢nich, pfi¢emZ cilem je identifikovat klicové koncepty a teorie v téchto oblastech.
Teoreticko-metodologicka ¢ast prace byla strukturovana do podkapitol, z nichz kazda
je vénovana specifickému tématu. Timto byl vytvofen logicky ramec poskytujici pevny zaklad
pro pochopeni modernich trendd ve stézejni oblasti odménovani zaméstnancti. Zamérem bylo,
aby na sebe jednotlivé podkapitoly navazovaly a poskytovaly podklad pro naslednou
analytickou cast. JelikoZ je diplomova prace zamétena predevsim na odmeénovani zamestnanct,
bylo hlavni propojeni teoretické a analytické casti prace pravé v této oblasti, a to predevsim
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Vv aktudlnich preferencich zaméstnancti v oblasti nefinancnich odmén (benefiti) a moznych
uprav benefitniho portfolia co se flexibility tyce. Zbylé podkapitoly proces odménovani doplnili
a vytvorili tak zaklad persondlni strategie kazdé spolecnosti. Teoretickou cast uzaviela
podkapitola vénovand metodice diplomové prace.

Nasledn¢ prace presla do analytické ¢asti, kde bylo provedeno detailni piedstaveni spole¢nosti
Philip Morris CR a.s. s provazanim i na matefskou spole¢nost Philip Morris International.
Jelikoz autorka diplomové prace pracuje na HR oddéleni této spolecnosti, vyuzila svych
znalosti prostfedi a dosavadniho pozorovéani struktury zaméstnanci pro provedeni analyzy
ve vztahu ke zhodnoceni aktualni nabidky benefiti a preferencim benefiti. Pro zacatek bylo
diileZité provést rozbor populace spole¢nosti Philip Morris CR a.s., ktery vychazel z interniho
reportu vygenerovaného z aplikace SAP. Tento rozbor populace predstavuje zakladni
vyzkumny soubor analyzy. Zakladni vyzkumny soubor tedy ke dni 31.1.2024 ¢inil celkem
1125 aktivnich zaméstnancu, z toho 451 Zen a 674 muzd. Pokud by se mél celkovy pocet
aktivnich zaméstnancti rozd¢lit do skupin podle generaci, spolecnost ¢itd 24 zaméstnanct
spadajicich do skupiny tzn. Boomers (narozeni do roku 1964), 387 zaméstnanct
generace X (narozeni v letech 1965—1980), 577 zamé&stnancti generace Y (narozeni v letech
1981-1999) a 137 zaméstnanct generace Z (narozeni Vv letech 2000 a vys). Uzite¢né bylo
i rozdéleni celkové populace spolednosti Philip Morris CR a.s. podle pracovni lokality.
275 zaméstnancll vykonava svou praci na centrale v Praze, 728 zamé&stnanct ¢ita vyrobni zavod
v Kutné Hofe a 122 zaméstnanci pracuje v terénu (obchodni zastupci, 1QOS prodejny).
Posledni klicova informace, ktera byla k analyze potieba, je rozdéleni zaméstnanct dle rodinné
situace — zda maji déti, nebo jsou bezdétni. Z celkového poctu 1125 aktivnich zaméstnanct jich
pfesné 640 mé jedno anebo vice déti, zbyli zamé&stnanci (tzn. 485 jedincll) jsou bezdétni.
Na zékladé vyse uvedeného rozboru populace spoleénosti Philip Morris CR a.s. byly nasledné
stanoveny persony, Vramci kterych bylo definované findlni dotazované publikum.
Toto dotazované publikum piedstavuje vybérovy vyzkumny soubor.

Na zékladé geografickych tidajii o zaméstnancich byly zvoleny nasledujici persony, které budou
predmétem dalsi faze analyzy. Mezi persony nebyla zahrnuta generace Boomers, protoze
tato skupina zaméstnanci ma minimalni zastoupeni v porovnani s ostatnimi generacemi
a vzorek by nebyl dostate¢né relevantni. Persony byly voleny tak, aby pro kazdou z nich byl
k dispozici relevantni a dostate¢né obsahly vzorek, ktery je mozné oslovit. Jelikoz maji
zamestnanci Kutné Hory nejvétsi zastoupeni v celkovém poctu zaméstnancii, vychézelo mnoho
person pravé na né. Aby se vytvofily pocetné skupiny i ze zastupct Prahy/terénu, byly tyto dvé
oblasti spojeny do jedné (zaméstnanci centraly v Praze a zaméstnanci v terénu). Vysledek
je tedy nasledujici:

- persona 1: Zena, s détmi, generace X, Kutna Hora;
- persona 2: muz, bez déti, generace X, Kutna Hora;
- persona 3: zena, bez déti, generace Y, Praha/field;
- persona 4: muz, s détmi, generace Y, Praha/field;

- persona 5: Zena, bez déti, generace Z, Kutna Hora;
- persona 6: muz, bez déti, generace Z, Kutnd Hora.

Vyse uvedené persony jsou v celkové struktufe zaméstnanct nejvice zastoupeny. Diky tomu
je mozné ke kazdé person¢ priradit pozadované mnozstvi dotazovanych zaméstnancti. Zvoleno
bylo 30 zaméstnanci na kazdou personu. Celkové mnozstvi 180 zaméstnanci,
které predstavuje vybérovy vyzkumny vzorek, bylo osloveno sprosbou o vyplnéni
strukturované¢ho dotazniku 0 22 otazkach zamétenych na zhodnoceni aktualné nastaveného
mzdového systému, systému odménovani a pracovni motivaci. Dotaznik byl vytvofen
pies platformu Microsoft Forms, a to pfedevsim z toho divodu, Ze je soucasti akceptovanych

28



aplikaci spole¢nosti Philip Morris CR a.s. a viichni zamé&stnanci k ni maji piistup z firemniho
zatizeni. Odkaz na dotaznik byl zaméstnancim odeslan skrz firemni e-mailovou adresu.
Vyzkumné obdobi, kdy byl dotaznik poskytnut respondentim  k vyplnéni,
trvalo od 15. 03. 2024 do 29. 03. 2024, takze celkem 15 dnd. Osloveni zaméstnanci byli
motivovani k vyplnéni tim, Ze se bude s jejich zp&tnou vazbou déle pracovat a HR oddé¢leni této
spoleCnosti vynalozi maximalni Usili, aby zpétnou vazbu aplikovala v praxi. V prib&hu
dotazovaného obdobi byli opétovné vyzivani, aby dotaznik vyplnili, aby se zajistila maximalni
mozna navratnost. Za obdobi, kdy byli respondenti dotazovani, zaznamenal Microsoft Forms
celkem 155 vyplnénych dotazniki, coz znamenalo 86% navratnost. Nyni k samotnému
kvantitativnimu Setieni — strukturovanému dotazniku.

Dotaznik je rozdélen do 5 hlavnich ¢asti v navaznosti na strukturu teoretické ¢asti prace. Prvni
oblast pokryva zakladni informace o respondentovi, jako je pohlavi, v€k a pracovni lokalita.
Nasleduje okruh otazek zamétenych na aktualné nastaveny mzdovy systém, systém piiplatki
a plosného navySovani mezd (to vSe ve vztahu k pracovni motivaci). Tteti oblasti jsou otazky
tykajici se nefinan¢nich odmén ve vztahu k nastavenému programu Reward & Recognition,
moznosti profesniho riistu a pracovni motivaci zaméstnancti. Ctvrty okruh otazek se tyka
zamé&stnaneckych vyhod a benefitniho portfolia spole€nosti. Otazky na aktudlni benefitni
porfolio se dotazuji na spokojenost zaméstnancti, preference v ramci aktualni nabidky benefitl
a samoziejm¢ 1 na moznosti zlepSeni aktualniho portfolia. Posledni okruh otdzek se vénuje
zpétné vazbe, a to konkrétné, zda se zaméstnavatel pravideln¢ doptdva na zpétnou vazbu
od zaméstnanct, jestli maji moznost se vyjadfit a zpétnou vazbu poskytnou a jestli je vyslySena
a je s ni ze strany spolec¢nosti dale pracovano.

Nyni k vyhodnoceni vysledkt a hypotézam vyzkumu. Pfed provedenim vyzkumu bylo nutné
definovat hypotézy, a to nulovou hypotézu, ktera piedpoklada absenci vztahu
mezi proménnymi, a alternativni hypotézu, naznaéujici existenci tohoto vztahu. V tomto sméru
byly stanoveny dvé nulové hypotézy (HO1, HO2) a k nim alternativni hypotézy (HA1, HA2):

- HO1: Moznost kariérniho rastu ve vztahu k motivaci zameéstnancii spolecnosti
Philip Morris CR a.s. nezavisi na jejich generaci.

- HA1: MoZnost kariérniho rlstu ve vztahu k motivaci zaméstnanci spole¢nosti
Philip Morris CR a.s. je zavisla na jejich generaci.

- HO0p: Zeny, oproti muziim (jakozto zaméstnanci Philip Morris CR a.s.), se neciti
dostate¢né ohodnocené za svou praci a piinos pro spolecnost.

- HA,: Zeny, oproti muziim (jakozto zaméstnanci Philip Morris CR a.s.), se citi dostateéng&
ohodnocené za svou préci a pfinos pro spolecnost.

Pro spravné vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo dulezité postupovat systematicky.
Nejprve bylo tieba zajistit ¢istotu a kompletnost dat, coz zahrnovalo odstranéni neuplnych
odpovédi a kontrolu dat zadanych pii sumarizaci. Data ziskana z dotaznikového Setfeni byla
pievedena do programu Microsoft Excel, kde prob€hlo jejich nasledné zpracovani a analyza.
V zavérecné fazi byla aplikovana metoda deskriptivni statistiky. V ramci kvantitativniho
vyzkumu bylo zaroven nutno zjistit zavislost mezi kvalitativnimi daty. K tomuto ucelu byl
vybran Chi-kvadrat test s p-hodnotou jako statisticka metoda pro testovani hypotéz, coz
je bézn¢ vyuzivany postup pii analyze dat z dotaznikovych Setfeni. Pfi vypoctu Chi-kvadrat
testu bylo potieba zvolit hladinu vyznamnosti, ktera reprezentuje pravdépodobnost chyby
pfi zamitnuti nulové hypotézy. Typicky se ve vyzkumné praxi pouziva hladina vyznamnosti
0,05 (tj. 5 %), coz bylo aplikovano i v této diplomové praci. Vysledky Chi-kvadrat testu
nezavislosti byly prezentovany v tabulkach obsahujicich tidaje o skute¢nych Cetnostech,
ocekavanych cetnostech a testovacich kritériich.
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Chi-kvadrat test byl proveden podle vzorce publikovaného Oddé€lenim aplikované
matematiky a informatiky Ekonomicko-spravni fakulty Masarykovy univerzity (Masarykova

univerzita, 2024):
(0ij — Eij)?
2=y ——2° (1
> g ®

Kde Ojj jsou pozorované (observed) ¢etnosti bunék a Ejj = ocekavané (expected) cetnosti bunék.

Analyticka ¢ast diplomové prace podrobné popisuje a syntetizuje zjisténi z dotaznikového
Setfeni a testovani hypotéz, na jejichz zaklad¢ byla formulovéna doporuceni na zlepSeni
systému odmeénovani ve spolecnosti Philip Morris CR a.s.

Na zaklad¢ sumarizace vyse zminovanych vysledku byl sestaven navrh moznych doporuceni
v oblasti odménovani a benefitd spole¢nost Philip Morris CR a.s. Tato ¢ast diplomové prace
se zaméfila na konkrétni a praktické kroky, které by mohly zvysit atraktivitu odménovani
a benefitniho portfolia spolecnosti. Celkove je tato zavérecna faze diplomové prace spojenim
teoretickych poznatkt a praktickych zjisténi, poskytujicich spole¢nosti konkrétni mozny smér
do budoucna. Diplomovou praci uzavira zavérecna kapitola, ve které se vSe zminéné promitlo.
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3 Analyticka Cast prace

Analyticka ¢ast diplomové prace je zamétena na hloubkovy priizkum odménovani a benefitniho
portfolia spole¢nosti Philip Morris International, a to konkrétné na lokalni tGrovni Ceské
republiky, tedy pro dcefinou spoleénost Philip Morris CR a.s. Prakticka ¢ast diplomové prace
je zahdjena predstavenim vybrané organizace, a to jak na globalni, tak na lokalni urovni.
Nasleduje predstaveni aktudlné nastaveného systému odménovani a benefitniho portfolia
spolecnosti. Nasleduje ¢ast vénovand samotnému vyzkum, ktery je zaméfeny na povédomi,
spokojenost a preference zaméstnanct ve vztahu k aktualné nastavenému systému odménovani.
Vyzkum voln¢ ptechazi do faze vyhodnoceni vysledkd s pfesahem do statistického testovani
stanovenych hypotéz vyzkumu. Tyto vysledky jsou nésledné sumarizovany a slouzi
jako podklad pro identifikaci ptilezitosti a moznosti pro inovaci systému odmeénovani, kterou
by bylo mozné lokalné aplikovat a pfispét tak ke zvySeni atraktivity spole¢nosti
Philip Morris CR a.s. na &eském trhu prace.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Philip Morris International Inc. (dale jen PMI) je jednou z pfednich svétovych tabakovych
spole¢nosti, kterd se zaméfuje na vyrobu a prodej cigaret a jinych nikotinovych produkti,
a to na mezinarodni Grovni (Philip Morris International, 2023). Spole¢nost byla zalozena v roce
1847 bratry Frederickem a Philipem Morrisem v Londyné (Velka Britanie). V pribéhu let
se spole¢nost PMI rozrostla v mezindrodniho tabdkového giganta, jehoZ nejznamé;jsi znackou
se stala Marlboro. Spole¢nost se nynéj$im sidlem ve Stamfordu ve staté Connecticut, kotovana
na newyorské burze cennych papirti, zaméestnava pres 79 800 lidi po celém svété. Dle stejného
zdroje spole¢nost PMI pted par lety zahdjila nejvétsi zménu ve své historii, ktera spociva
Vv postupném odklonu od cigaret a zaméfeni na bezdymné vyrobky, které sice nejsou bez rizika,
ale pro dospélé kutaky predstavuji lepsi volbu nez koufeni cigaret. V poslednich letech proto
PMI intenzivné pracuje na transformaci svého podnikani smérem k "bezkoutové budoucnosti",
coz znamena snahu o snizeni Skod zplsobenych koufenim prostiednictvim nabizeni
alternativnich produktl. Tato strategie je odpovédi na rostouci regulace tabakovych vyrobkd,
rostouci vetejné povédomi o zdravotnich rizicich koufeni a ménici se spotiebitelské preference.
Do vyzkumu a vyvoje védecky podloZenych nekurackych vyrobki od roku 2008 spolecnost
PMI investovala vice nez 12,5 miliardy dolarti, coz dokazuje jeji odhodlani transformovat
tabakovy pramysl. Vedle spolecenské odpovédnosti vici svym spotiebitelim byla spole¢nost
PMI také ocenéna za své Usili v oblasti udrzitelnosti a jiz ¢tvrty rok po sobé ziskala
od organizace CDP hodnoceni Triple-A za své vedouci postaveni v oblasti ochrany klimatu,
ochrany lest a zabezpeceni vody. Kromé toho byla spolecnost zafazena do indexu Dow Jones
Sustainability World Index, coz odrazi jeji zavazek k udrzitelnym a odpovédnym obchodnim
postuptim. Krom¢ ocenéni na pracovisti ziskala matetska spole¢nost Philip Morris International
dvojnasobné zlaté ocenéni v soutézi Employer Brand Management Awards za svou
zaméstnavatelskou znacku #MakeHistory. Tato ocenéni byla udélena za "Nejlepsi fizeni znacky
zamé&stnavatele po zméné poslani, positioningu nebo vedeni" a "Nejlepsi fizeni znacky
zaméstnavatele z odvétvi rychloobratkového zbozi", coz vyzdvihuje UspéSnou komunikaci
a zapojeni spolecnosti PMI s jejimi zaméstnanci béhem transformace smérem k budoucnosti
bez koute. Co se tyce portfolia produktli, spolecnost Philip Morris International je zndma svym
sirokym portfoliem znacek cigaretovych produkts, jako napiiklad znacky Marlboro, L&M
¢i Chesterfield. Spole¢nost piisobi ve vice nez 180 zemich a jeji produkty jsou lidry trhu
VvV mnoha regionech. PMI investuje zna¢né prostfedky do vyzkumu a vyvoje alternativnich
produktli s potencidlné¢ snizenym rizikem, jako jsou elektronické cigarety a vyrobky
pro zahfivani tabaku znamé pod znac¢kou 1QOS (Philip Morris International, 2023).
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Philip Morris CR a.s., neboli dcefina spole¢nost Philip Morris International, je dilezitym
hra¢em na Ceském trhu v oblasti tabdkovych vyrobkt. Od svého vstupu na cesky trh v roce
1992 se firma stala nejvétsim vyrobcem a prodejcem tabakovych produktii v Ceské republice
(Philip Morris CR, 2023). Spole¢nost zaméstnava piiblizné 1 100 lidi napii¢ Ceskou
republikou. Mezi jeji nejznaméjsi znacky patii Marlboro, L&M, Petra a Sparta. Krom¢ toho
Philip Morris CR a.s. vlastni 99 % podil ve své dcefiné spole¢nosti Philip Morris Slovakias.r.o.
Vyrobni zavod se nachazi v Kutné Hofe, centrala spolecnosti s pfidruzenymi oddélenimi ma
sidlo na Karlové ndmésti v Praze. Stejné tak akcie spolecnosti jsou kdtovany na Burze cennych
papira v Praze. Tovarna v Kutné Hofe mé dlouhou historii a vyznamny dopad na mistni
I mezindrodni trh s tabakovymi vyrobky. Byla zalozena v roce 1812 a v prub¢hu let se stala
klicCovym vyrobnim a exportnim centrem spolecnosti, coz doklada jeji schopnost vyvazet
produkty do 46 zemi po celém svété. S vice nez 800 zaméstnanci piedstavuje tovarna v Kutné
Hofe vyznamného zaméstnavatele v regionu a hraje klicovou roli nejen v ekonomice mésta,
ale také v §ir§im kontextu eského primyslu. Philip Morris CR a.s. je piikladem spole¢nosti,
ktera prosla vyznamnou transformaci nejen ve svych produktech a obchodnich cilech,
ale i ve své geografické a organizacni struktufe. Od svého zaloZeni v roce 1992 v Kutné Hote
se spolecnost rozrostla a stala se vyznamnym hra¢em na ¢eském trhu s tabdkovymi vyrobky.
Tato zména zahrnovala i1 premisténi vedeni spolecnosti do Prahy na Karlovo namésti v srpnu
2002, coz umoznilo centralizaci klicovych oddéleni jako marketing, finance, prodej
a distribuce, informacni technologie, lidské zdroje a vnéjsi vztahy. Centralizace v Praze jisté
ptinesla lepsi pfilezitosti pro spoluprici, inovace a strategické pldnovani, coz je nezbytné
pro udrzeni konkurenceschopnosti na trhu, ktery se neustale vyviji (Philip Morris CR, 2023).

Spole¢nost Philip Morris CR a.s. zaroven dlouhodobé pfispiva k rozvoji spolegnosti
prostfednictvim svych charitativnich aktivit a socidlnich programi. V roce 2022 spolecnost
pokracovala v této tradici, zaméfujic se na Ctyfi hlavni oblasti podpory: vzdélavani, péci
0 pecujici, Sance na kvalitni zivot a feSeni environmentalnich problémii. V této oblasti
se zapojila do podpory projekttl, jako je Zachranny kruh, Obnova ptiméstského lesa po tornadu
¢i Rozvoj perinatalni paliativni péce v JihoCeském kraji. Kromé téchto tradi¢nich oblasti
podpory se spolecnost v roce 2022 zaméfila také na zmirnovani nasledkl a prevenci katastrof,
zejména v souvislosti s ozbrojenym konfliktem na Ukrajing, a to pfedevsim podporou projektu
Vzdélavani a integrace ukrajinskych uprchliki v CR. Toto zaméfeni odrazi flexibilitu
a schopnost  spolecnosti  reagovat na  aktualni  globdlni vyzvy a  potfeby
(Philip Morris CR, 2023).

Ani dcefina spole¢nost Philip Morris CR a.s. nezaostdva v porovnani s matefskou spoleénosti
PMI co se ocenéni tyce. V poslednich letech byla ocenéna napiiklad za své usili o rovnost Zen
a muzi a rovnost v odménovani. Spolecnost byla zafazena do zebticku
Bloomberg Gender-Equality Index 2023, ktery vyzdvihuje jeji zavazek k rovnosti Zen a muzi
na pracovisti. V ramci tohoto zavazku, stejné jako v roce 2021, tak i v roce 2022 obhajila
certifikaci Equal Salary Certification. Toto uznani je zaloZeno na transparentnim podavani
zprav a usili o prosazovani rovnosti zen a muzu v riznych dimenzich, jako je vedeni, rovnost
odméhovani a inkluzivni kultura. Spole¢nost Philip Morris CR a.s. navic jiz osm let po sob&
ziskala certifikait Global Top Employer, ktery podtrhuje jeji vynikajici podminky
pro zameéstnance, rozvoj talentli na vSech urovnich organizace a neustalé zlepSovani postupli
v oblasti lidskych zdrojii. Tato prestizni certifikace je dikazem odhodlani spolecnosti
poskytovat svym zaméstnanciim vyjime&né pracovni prostiedi (Philip Morris CR, 2023).
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3.2 Stavajici systém odmétiovani ve Philip Morris CR a.s.

Stavajici systém spole¢nosti Philip Morris CR a.s. bude nasledné popsan v logické sledu tak,
jak jej popisuji i teoreticka vychodiska uvedena v prvni ¢asti diplomové prace. Popsan bude
model celkové odmény, vcetné bliz§iho popisu kazdé slozky celkové odmény, takze jak
finanéni odmény — mzdy, tak i benefitniho portfolia a nefinanénich odmén. Dulezitou
informaci, kterou je tfeba zminit, tak veskera pravidla a procesy jsou ve spolecnosti Philip
Morris CR a.s. pevné ukotveny v internich smérnicich a kolektivni smlouvé a soucasné jsou
podrobn¢ popsany na firemnim intranetu. Zaméstnancim jsou tedy k dispozici hned
na n¢kolika platformach.

Model celkové odmény

Pro zacatek a celkové uchopeni procesu odméiovani ve spoleénosti Philip Morris CR a.s.
(dale jen PM CR) je zapotiebi piedstavit zakladni model celkové odmény, ktery je platny nejen
pro PM CR, ale celkové pro Philip Morris International a nasleduji ho viechny afilace této
spole¢nosti. Model celkové odmény rozkladd kompenzacni bali¢ek kazdého zaméstnance
do dvou hlavnich kategorii: finanéni odmény a benefity. Nejlépe model popisuje
obrazek 7 niZe, ktery bude v nésledujicich fadcich blize popsan.

Obrazek 7 Model celkové odmény spoleénosti Philip Morris CR a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materialti spolecnosti

Model celkové odmény, jak ukazuje obrazek 7, si za zdkladni kdmen klade zakladni ro¢ni mzdu
(anglicky Annual Base Salary — ABS*. K této zakladni roéni mzd¢ jsou pifidany dalsi finan¢ni
piispévky, jako jsou naptiklad sménnostni ptiplatky, a také jednordzové motivacni platby, jako
jsou prémie a ¢i mimotadné pifispévky (napf. inflacni bonus). Tyto prvky spole¢né tvofi
celkovou finan¢ni odménu zaméstnance — mzdu. K této zakladni mzdé se nasledné piicitaji
nefinanéni odmény — benefity, které jsou uvedené ve spodni Casti obrazku 8. Mezi ty patfi
napfiklad bezdymné produkty (pi. Heets), IT vybaveni, sluzebni automobil, ale také riizné
piispévky, jako je pfispévek na penzijni spofeni ¢i stravovani. Tyto nefinancni prvky jsou
dilezité pro zajiSténi dlouhodobé zaméstnanecké pohody a loajality. Financéni a nefinan¢ni
slozka odmény pak dohromady tvoii celkovou odménu zaméstnance.

3.2.1 Finan¢ni odménovani — mzdova struktura

Mzdova struktura ve spole¢nosti PM CR je navrZena tak, aby byla v souladu s modernimi
HR standardy a zasadami spravedlivého ohodnoceni. Tato struktura nejenze reflektuje potieby
organizace, ale také zajist'uje, Ze odmény jsou konkurenceschopné a férové ve srovnani s trhem.
Mzdova politika PM CR je zaloZena na &tyfech pilifich: konkurenceschopnost, kontrola
rozpoctu, vnitini kapital a odménovani za vykon. Zajisténi konkurenceschopnosti mzdovych
podminek je zdkladnim ptfedpokladem pro pfilakédni a udrzeni talentovanych pracovnikd.
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V ramci mzdové politiky spole¢nost PM CR zkouma vy§i mezd za podobné pracovni pozice
U konkurencnich spolecnosti a zajistuje, aby nabidka odménovani byla konkurenceschopna.
Efektivni kontrola rozpo¢tu je zésadni pro zajisténi, Ze mzdova politika spolecnosti
je finanén¢ udrzitelnd a realizovatelnd napfi¢ vSemi jejimi operativnimi trhy.
PM CR a.s. peélivé planuje a monitoruje své vydaje na mzdy, aby zajistila, Ze jsou v souladu
s finanénimi moZznostmi a strategickymi cili spolecnosti. Tento pfistup poméaha udrzovat
finan¢ni stabilitu a podporuje dlouhodoby rist a rozvoj spolecnosti. Spravedlivé a konzistentni
hodnoceni pracovnich mist je klicové pro podporu vnitfniho kapitilu a zaméstnanecké
spokojenosti. PM CR vyuzivé jednotny systém hodnocenti, ktery zajistuje, Ze viechna pracovni
mista jsou hodnocena objektivné a srovnateln¢. Tento pfistup podporuje férové a transparentni
odménovani zaméstnanct na zakladé jejich role, odpovédnosti a piinosu k cilim spole¢nosti.
Motivace zaméstnancti k dosahovani vysokého vykonu je nezbytnd pro uspéch jakékoliv
organizace. Mzdova politika PM CR proto zahrnuje systém odméiiovani za vykon, ktery
spojuje mzdové ohodnoceni s individualnimi vykony a pfinosem k cilim organizace. Tento
systém povzbuzuje zaméstnance k excelenci, podporuje jejich profesni rist a zdroven prispiva
k celkovému uspéchu spolecnosti. Tyto pilite zajistuji, Ze je systém odménovani spravedlivy,
transparentni a motivujici pro vSechny zaméstnance.

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti PM CR je odménén mzdou, kterd je zafazena do mzdové tiidy
(salary grade) se svym mzdovym rozpétim a svou hodnotou comparatio (dale CR). Mzdovych
tiid je celkem 28 a jsou definovany na zaklad¢ hodnoceni pracovniho mista, které je provadéno
metodou HAY (rozfazeni pozic na zaklad¢é narokl na znalosti a dovednosti, stejné tak jako
na miru odpovédnosti a schopnosti fesit problémy). Kazda mzdova tfida ma pak své mzdové
rozpéti, které mé své minimum (80 %), stfedni hodnotu (100 %) a maximum (120 %). Stiedova
hodnota je propojena s konkurenceschopnosti, protoze je stanovena na zakladé analyzy trzniho
prostfedi a konkurence. V tomto rozpéti se mzda konkrétniho zaméstnance pohybuje. Podle
toho, kde se vrozmezi nachazi, nalezi zaméstnanci hodnota CR = hodnota (%),
ktera predstavuje pomér mezi konkrétni mzdou zaméstnance a stiedni hodnotou mzdového
rozpéti dané pozice. Ukazuje tedy umisténi této mzdy v ramci celkového mzdového rozpéti.
Konkrétni ptiklad mzdové tfidy, mzdového rozpéti a CR zobrazuje obrazek 8.

Obrazek 8 Simulace mzdové tridy
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materialti spolecnosti

Na obrazku 8 je zobrazena konkrétni mzdova tifida, kdy mzdové rozpéti se pohybuje
mezi minimem této tfidy roc¢ni zakladni mzdy 8 000 EUR (80 %), stfedni hodnotou
10 000 EUR (100 %) a maximem 12 000 EUR (120 %). Zaméstnanec na pozici s touto
mzdovou tfidou ma zakladni ro¢ni mzdu 9 000 EUR. Jeho hodnota CR se pak vypocita jako
podil zakladniho ro¢niho platu a stftedni hodnoty, kdy vysledkem je, Ze CR tohoto zamé&stnance
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je 90 %. Jedna se o porovnani odmény zaméstnance S odménou zaméstnance na podobné pozici
ve spolecnosti ¢i u konkurence. Nepsané pravidlo v praxi napovida, jak si zaméstnanec podle
hodnoty CR ve spolecnosti stoji — CR 80—90 % ma nejcastéji noveé nastupujici zaméstnanec,
CR okolo 100 % ma zauceny a zkuSeny zaméstnanec, CR kolem 120 % pak zaméstnanec
S vysokym piinosem pro spolecnost. U takového zaméstnance (s CR kolem 120 %) by mél
vedouci zvazit mozny kariérni posun ¢i piesun do vyssi mzdové tridy.

Diilezitou soucasti zakladni mzdy zaméstnance jsou také upravy samotné mzdy ¢i upravy
mzdové tiidy (salary grade). Upravy mohou byt jak pozitivni, tak negativni. Tyto upravy déli
spole¢nosti PM CR do dvou zakladnich skupin — in the cycle and out of the cycle. Skupiny
se od sebe odlisuji pouze tim, Ze in the cycle jsou Gpravy pravidelné — v této skupiné mame
pouze kazdoro¢ni celoplo$né navySovani mezd (takzvany merit cycle), které bude popsano nize.
Nejprve vsak k obsahlejsi, ale jednodussi skupiné uprav mzdy — out of the cycle — kam patii
jakakoliv uprava mzdy mimo pravidelny merit. Mezi pozitivni ipravy mzdy out of the cycle
patfi tyto:

- Promotion = tato uprava spociva Vv tom, Zze zaméstnanec ziskd novou pracovni pozici
S vyss§i mzdovou tfidou. Zména mulze byt spojena s navySenim platu, ale neni
to podminkou. Mzda se tedy nemusi viibec zménit.

- Upgrade = pii této Gpravé zaméstnanec méni mzdovou tfidu, ale neméni pozici
a soucasné¢ muze/nemusi dojit ke zméné (navySeni) zdkladni mzdy.

- Lateral Move = tato uprava spociva ve zmén¢ pozice, pii¢emz se neméni mzdova tiida
a muze/nemusi se ménit (navysit) zakladni mzda.

- Salary Adjustment = pii této tpravé dochazi ke zmén¢ zakladni mzdy, a to bez zmény
mzdové tiidy nebo zmény pozice. Predstavuje zakladni upravu pro navyseni mzdy
bez jakékoliv dalsi zmény.

Vedle vySe uvedenych pozitivnich tprav mzdy stoji samoziejmé také negativni Gpravy mzdy,
kam patfi tyto:

- Demotion = tato Uprava spociva v tom, ze zaméstnanec ziska novou pracovni pozici
sniz§i mzdovou tfidou. Zména mulze byt spojena se snizenim platu, ale neni
to podminkou. Mzda se tedy nemusi vliibec zménit.

- Downgrade = pfi této upravé zaméstnanec méni mzdovou tfidu na nizsi, nez ve které
se aktualné nachazi, ale neméni pozici a souc¢asné miZze/nemusi dojit ke zméné (sniZeni)
zékladni mzdy.

A nyni zpét k jediné mzdové uprave ze skupiny in the cycle — pravidelné celoplo$né navySovani
mezd — merit. Kazdoro¢ni navySovani mezd v ramci tzv. merit cycle je klicovou soucasti
mzdové politiky mnoha spole¢nosti, a to véetné spole¢nosti PM CR. Tento proces je navrzen
tak, aby odménil zaméstnance za jejich pracovni vykony a pfinosy pro spolecnost v uplynulém
roce. Zvyseni platli je obvykle u¢inné od 1. dubna daného roku a vztahuje se k vysledkiim
a hodnoceni z roku minulého. Proces merit cycle je zavisly na splnéni dvou zakladnich
podminek. Prvni z nich je délka zaméstnani, kdy zaméstnanec musi mit na konté minimalné ti
mésice pracovni historie v hodnoceném roce. Tato podminka zajiStuje, Ze zvySeni mzdy
je poskytnuto zaméstnanciim, ktefi méli dostatecnou prilezitost prispét k cilim spolecnosti.
Soucasné¢ musi zaméstnanec projit roénim hodnocenim vykonu od svého nadiizeného.
To znamena, Ze navySovani mezd neni automatické, ale je spojeno s vykonem a hodnocenim
zamestnance, které odrdzi rizné aspekty prace podle pracovniho zatazeni a mzdové tfidy.
Nyni k samotnému procesu, jak funguje.
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Na zacatku procesu stoji rocni hodnoceni vykonu, ke kterému dochazi vzdy na zacatku
nasledujiciho roku. Zaméstnanci jsou roziazeni podle mzdové tfidy do dvou skupin, kdy
skazdou ze skupin je spojen urcity druh hodnoceni. Pro zaméstnance mzdové
tiidy 6— je ptipraveno hodnoceni FTO a pro zaméstnance mzdové tiidy 7+ je pfipraveno
hodnoceni MAP. Hodnoceni FTO spociva v pfedem stanovenych métitelnych vykonnostnich
cilech, které¢ jsou na konci hodnoceného obdobi bodové hodnoceny od 1 do 5 (nesplnil
ocekdvani — cCasteCné splnil ocekdvani — splnil ocekdavani — Castecné pievysil
ocekavani — prevysil ocekdvani). Po ohodnoceni vSech oblasti je aritmetickym primérem
vypocitdna vyslednd znamka na totozné Skale 1-5. Od vysledné zndmky se pak odviji
individualni procento navyseni v ramci merit cycle pro daného zaméstnance. Hodnoceni MAP
je odlisné v tom, ze hodnoti dvé komplexni oblasti, které si zaméstnanec se svym nadfizenym
na zacatku hodnoceného obdobi stanovi, oblast WHAT (CO) and HOW (JAK). Oblasti WHAT
obsahuje otazky zamétené na zakladni chovani spolecné pro vSechny zaméstnance spole¢nosti
a hodnoti, jak si vtomto chovani zaméstnanec stoji. Otdzky HOW pak dopliuji, jakymi
konkrétnimi kroky a ukoly zaméstnanec piispél k tomuto chovani. Otazky v obou oblastech
jsou hodnoceny od 1 do 3 (¢asteéné dosahl — plné dosahl — piesahl). Oproti FTO hodnoceni
z MAP hodnoceni vyjdou dvé vysledné znamky za oblast WHAT a HOW, kdy jejich kombinace
opét udava procento navyseni v ramci merit cycle pro daného zaméstnance. Pro lepsi predstavu
obrazek 9 nize zobrazuje ilustrativni piiklad, jak vyslednd znamka hodnoceni ovliviiuje
procento navySeni mzdy (procentudlni hodnoty jsou ndhodné z diivodu divérnosti internich
informaci).

Obrazek 9 Ilustrativni piiklad navySeni mezd v ramci merit procesu
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢€ internich materialti spole¢nosti

V navaznosti na obrazek 9 vyse je nutno doplnit zasadni pravidlo merit cycle. V ramci procesu
celoplo$ného navySovani mezd je uplatiiovan tzn. fixed approach neboli ptistup, ktery zajist'uje
procentudlni navysSeni mzdy definované ze stiedni hodnoty (midpoint) pfislusné mzdové tfidy
(salary grade). To znemana, Ze finan¢ni odména z nartistu mzdy je sjednocena pro vSechny
pracovniky, kteti spadaji do stejné mzdové kategorie a ktefi dosahli stejné Grovné ve svém
hodnoceni pracovniho vykonu. Tento systém zajiStuje rovnost a spravedlnost v odménovani,
nebot’ kazdy zaméstnanec ve shodné mzdové tfidé a s podobnym hodnocenim vykonu obdrzi
shodné procentudlni zvyseni své mzdy (jelikoz vychazi ze stiedni hodnoty, kterou maji vSichni
zameéstnanci konkrétni mzdové tiidy totoznou). Avsak existuji méné Casté vyjimky pro ty
zaméstnance, jejichZz mzda piekracuje stanovené maximum mzdové ttidy (tzn. diky zvySeni
mzdy v ramci merit cycle by pfesahl maximum dané mzdové tiidy — 120 %). Pro tyto jedince
je urceno jednordzové vyrovnani celkového nariistu mzdy, coz je vyjimka z béZzného pravidla
a odrazi vyjimecné piinosy nebo dovednosti, které zaméstnanec piinesl spole¢nosti. Merit cycle
je tedy néstrojem, ktery motivuje k vykonnosti a loajalité, a je zaroven nastrojem fizeni lidskych
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zdrojii pro udrzeni konkurenceschopnosti mzdy a =zajisténi spravedlivého ohodnoceni
zamg&stnancl. Skrze tento proces maji zaméstnanci moznost vidét pfimou korelaci mezi svym
vykonem a finan¢nim ohodnocenim, coz vede k véEtsi transparentnosti a férovosti
V odménovani.

3.2.2 Benefitni portfolio — priplatky a nefinan¢ni benefity

Benefity a nefinanéni odmény ve spoleénosti PM CR piedstavuji kli¢ovou soudast celkového
kompenzac¢niho balicku zaméstnancii. Tyto benefity jsou navrzeny tak, aby podporovaly
jak pracovni, tak osobni Zivot zaméstnancii, a zahrnuji Siroké spektrum vyhod a sluzeb, které
reflektuji potieby a preference zaméstnancti dneSni doby. Pfistup spolecnosti k benefitim
vychazi z uznani toho, Ze zaméstnanecka spokojenost a loajalita zavisi nejen na mzdg, ale také
na dalSich aspektech pracovniho prostfedi a podpory, kterou zaméstnavatel poskytuje.
U kazdého benefitu je uvedeno, zda se jedna o benefit narokovy (volba na zaméstnanci,
jestli bude chtit tento benefit vyuzit), nebo benefit automaticky (bez dalsi Zadosti a vyfizovani
je zaméstnanci k dispozici automaticky).

Multisport karta a firemni fitness centrum

Dva z benefitii spolecnosti, které¢ by se mohly zdanlivé navzajem negovat, avSak praxe
je takova, Ze nabizi zaméstnancim moznost vyb&éru, zda vyuZzit komplexni benefit
s viceucelovym vyuzitim, nebo vyuzit jednoucelové fitness centrum, pokud jde zaméstnanci
primarné o posilovnu. Multisport karta je benefit narokovy, ktery zaméstnanciim Philip Morris
CR a.s. otevira dvefe ke zdravéjsimu a aktivngj§imu Zivotnimu stylu. UmozZiiuje denni moznost
vstupu do vice nez 2 000 zatizeni v Cesku a na Slovensku pro riizné aktivity od fitness
po relaxaci, coz je idealni pro ty, kteti hledaji flexibilitu ve svém volno¢asovém programu.
Svice nez 260 aktivitami je karta navrzena tak, aby vyhovovala rozmanitym zajmim
zaméstnancl. Zaméstnanci si mohou kartu objednat online a zazit vyhody, které Multisport
nabizi, jako je plavani, posilovani, tymové sporty nebo relaxaéni wellness sluzby. Cast ceny
Multisport karty hradi zaméstnanec sam, ¢ast ma dotovanou od zaméstnavatele, pficemz
je mozné si ptikoupit i karty pro rodinné ptislusniky. Platbu za tento benefit je mozné provést
srazkou ze mzdy nebo piikazem z Benefity Café.

Vedle toho na druhé strané stoji firemni fitness centrum, které je benefitem automatickym.
Od 1. prosince 2022 maji zaméstnanci PM CR a.s. piistup k nové otevienému firemnimu fitness
centru, které je nabizeno bezplatné vEetné skupinovych lekci. Fitness centrum je otevieno denné
od 6:00 do 22:00 a nabizi Sirokou Skalu vybaveni a aktivit. Pro ziskani pfistupu je potieba
podepsat VSeobecné podminky na persondlni recepci, nasledné je aktivovan pfistup
na zaméstnaneckou ID kartu. Centrum se dé€li na dvé hlavni Casti: pfedni Cast s posilovacimi
stroji, ¢inkami a cardio zonou, a zadni ¢ast, kde probihaji skupinové lekce s TRX zavésnym
systtmem. K dispozici jsou Satny, sprchy, WC, malé uzamykatelné skiinky a automaty
na napoje a potraviny. Skupinové lekce pak nabizeji riizné sestavy a cviceni, v¢éetné kruhového
tréninku s riznymi pomutckami. PfihlaSeni na lekci je nutné provést predem do 10:00 dané¢ho
dne cviceni, a to bud’ na personalni recepci nebo ptes rezervacni portal Reenio.

Prispévek na zimni a letni dovolenou

PM CR poskytuje svym zaméstnanctim $tddry piispévek na letni a zimni dovolenou. Jedna
se 0 automaticky benefit a tvofi vyznamnou soucast benefitniho programu. Ptispévek na letni
a zimni dovolenou jsou, jinak fe¢eno, pro zaméstnance spolecnosti tfinactd a ¢trnactd mzda,
pficemz zékladni vySe pfispévku na letni dovolenou je nastavena na urcité procento (ne vsak
100 %) vypocitané¢ ze mzdy za mésic kvéten. Pravo na tento piispévek ma zameéstnanec,
jehoZz pracovni pomér trval nepftetrzit¢ po celé rozhodné obdobi od 1. ervna ptredchéazejiciho
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roku do 31. kvétna daného roku. V piipadé, Ze pracovni pomér zaméstnance netrval celé
rozhodné obdobi, je mu vyplacena pomérna ¢ast ptispévku, a to 1/12 zékladni vyse za kazdy
cely kalendarni mésic trvani pracovniho poméru. Existuji situace, pii kterych se oba ptispévky
krati, a to je dlouhodobéa absence zplisobena napt. nemoci, osetfovnym ¢i matetskou dovolenou.
V takovém ptipad¢ se pak piispévek krati o 1/12 za kazdych nepietrzité neodpracovanych
31 dni. Ptispévek na zimni dovolenou je jesté Stédiejsi, pficemz zakladni vySe tohoto ptispévku
¢ini 100 % mési¢ni mzdy vypocitané ze mzdy za listopad. Stejn¢ jako u letni dovolené, 1 zde
musi pracovni pomér trvat po celé rozhodné obdobi od 1. prosince ptfedchazejiciho roku
do 30. listopadu daného roku, aby zaméstnanec mél narok na piispévek v plné vysi. V opaéném
ptipad¢ se opét uplatituje pravidlo pro pomérny narok. Pak existuji situace, kdy zaméstnanci
zanika narok na tento piispévek, a to je hrubé poruseni pracovni kazné v podobé neomluvné
nepiitomnosti béhem rozhodného obdobi ¢i okamzité ukonceni pracovniho poméru za hrubé
poruseni (a to jak dohodou, tak vypovédi). Nutno podotknou, ze timto porusenim ztraceji
zameéstnanci narok na oba tyto prispévky soucasné. Pokud se ale se zaméstnancem ukoncuje
pracovni pomér za standardnich podminek (vypoveéd ze strany zaméstnance, oboustranna
dohoda, vypovéd’/dohoda z organiza¢nich/zdravotnich divodi), nalezi tomuto zaméstnanci
pomérnd ¢ast obou piispevki vypocitana ke dni ukonceni pracovniho poméru. Detailné;jsi
informace a podminky tykajici se téchto ptispévki jsou definovany a upraveny Vv internim
ptedpisu spolecnosti, a to v kolektivni smlouvé. Tyto ptispévky na dovolenou nejenze poskytuji
finan¢ni podporu zaméstnanctiim pii pldnovani jejich volného casu, ale také reflektuji zavazek
PM CR k podpofe rovnovéhy mezi osobnim a pracovnim Zivotem (tzn. work-life balance)
a celkové pohody svych zaméstnanci (tzn. wellbeing).

Prispévek na penzijni sporeni

Pro podporu budouci finanéni bezpe¢nost svych zaméstnanct poskytuje spole¢nost piispévek
do zaméstnaneckého penzijniho planu, ktery je navrzen tak, aby pomahal udrzovat zivotni
standard po odchodu do dichodu. V tomto piipadé€ jde o benefit narokovy. Pro i¢ast v tomto
planu je nutné byt zamé&stnan na hlavni pracovni smlouvu s tivazkem alespoii 20 hodin tydné.
Zamgéstnanci si mohou zvolit libovolnou penzijni spoleCnost a po uzavieni smlouvy
je povinnosti zaméstnance informovat HR odd¢€leni o uzavfeni této smlouvy prostfednictvim
emailu. Spolecnost poté zada udaje do systému a zajisti piispévek zaméstnavatele, ktery
je stanoven na stejnou Castku jako piispévek zaméstnance S urCitou procentudlni hranici,
do které zaméstnavatel piispiva a ktera se vztahuje k zadkladni mésiéni mzdé konkrétniho
zamé&stnance (z divodu divérnosti informace nemiize byt uvedeno konkrétni procentualni
omezeni). Prispévky jsou zajistény srazkou z Cisté mzdy a jsou prevedeny na ptislusny penzijni
fond. V pifipadé nedostatecné mzdy k pokryti pfispévku nevznikd narok na piispévek
zaméstnavatele. Kromé pravidelnych piispévk nabizi Philip Morris CR moZnost vyuZit
benefitni body, které kazdému zaméstnanci nalezi, a prevést tyto body z Benefity Café
do penzijniho fondu jako jednorazovy ptispévek (a to vzdy na konci kalendainiho roku). Jelikoz
je tento benefit uréen pro budouci pouziti po odchodu do dichodu, existuje zde jisté omezeni.
V pripad¢ predcasného Cerpani naspoienych prostiedkll, coz umoznuje vybrat prostredky
ptfed oficidlnim ukoncenim spofeni, avSak s urCitymi finanénimi disledky, jako je ztrata
statniho ptispévku a zdanéni piispevkil spolecnosti, spolecnost néjakou dobu po ziizeni nového
penzijniho  spofeni nepfispiva. Tento benefit podtrhuje zavazek  spolecnosti
Philip Morris CR a.s. k podpofe dlouhodobého finanéniho zabezpedeni svych zaméstnancii
a k posileni jejich finanéni stability po odchodu do diichodu.

Jazykové kurzy

Kazdy zaméstnanec spolecnosti ma pristup k jazykovym kurzim prostfednictvim licence
Rosetta Stone, kdy se jedna opét o narokovy benefit. Tento program je dostupny pro vSechny,
kdo maji uzavienou pracovni smlouvu s firmou nebo jsou na mezinarodnim pracovnim pobytu.
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Umoznuje studium nékolika jazykl s moznosti neomezenych zmén studovaného jazyka, coz je
idealni pro rozvoj jazykovych dovednosti potfebnych pro mezinarodni komunikaci
nebo kariérni postup v ramci spoleénosti. Zaméstnanci maji moznost vybrat si jazyk podle
obchodnich pozadavkti PMI, kariérniho rozvoje nebo doporuceni pro jazykovou prioritu
Vv ramci svého oddéleni ¢i funkce. Kromé toho, zaméstnanci potiebujici rozvijet konverzacni
dovednosti nad ramec bronzového balicku mohou pozadat o Zlaty balicek, ktery zahrnuje
online vyuku s rodilymi mluv¢imi. Pro mezinarodni pracovniky a jejich rodiny je dostupny
specialni balicek pro podporu integrace a jazykového vzdélavani béhem jejich pobytu.
Registrace do programu probiha pies vzdélavaci platformu PMI — Fuse — kde zaméstnanci
aktivuji svoji licenci Rosetta Stone, vyberou jazyk a absolvuji Gvodni test, aby mohli zacit
studovat na adekvatni a spravné zvolené Grovni.

Zivotni pojisténi MetLife

Soucasti benefitniho portfolia spole¢nosti PM CR je i komplexni Zivotni a Grazové pojisténi
poskytované spole¢nosti MetLife, které patii mezi automatické benefity. Toto pojisténi
je dostupné celosvétoveé, 24 hodin denné, jiz od prvniho dne nastupu do spolecnosti.
Zameéstnanci, kteti spliuji urcita kritéria, jako je pracovni tivazek alesponi 10 hodin tydné a vék
do 70 let, jsou opravnéni k tomuto pojisténi, které je pro né€ plné€ hrazeno spolecnosti. Pojistné
plnéni zahrnuje dvé situace, které mohou nastat — iraz S trvalymi nasledky a imrti. Maximalni
pojistné plnéni se rovnd 14ndsobku hrubé mésicni mzdy v den pojistné udalosti. V ptipadé
nutnosti zmény obmyslené osoby b&hem platnosti pojisténi je potfeba oznamit tuto zménu
spole¢nosti MetLife prostfednictvim formulédfe. Narok na pojistné plnéni se uplatiiuje ptimo
U pojistovny MetLife, a to do 30 dnli od vzniku pojistné udalosti, pficemz jsou k dispozici
specifické formuléafe pro rizné typy udalosti. Tento benefit poskytuje zaméstnancim nejen
finan¢ni jistotu v piipadé necekanych udalosti, ale také pfispiva k celkovému pocitu
zabezpeceni v pracovnim i osobnim Zivote.

Vyrovnavaci prispévek pii pracovni neschopnosti

Spoleénost PM CR nabizi svym zaméstnancim vyznamnou podporu prostiednictvim
vyrovnavaciho pfispévku v piipadé¢ doCasné pracovni neschopnosti. Jednd se o benefit
automaticky a je navrzen tak, aby Castecné kompenzoval rozdil mezi primémou mzdou
zaméstnance a nahradou mzdy nebo davkami z nemocenského pojisténi, pfi¢emz €ini rozdil
mezi 70 % cisté mzdy a vysi nahrady mzdy za obdobi nemoci. Zamé&stnanci mimo zkuSebni
dobu maji na tento pfispévek nérok, pfi¢emz mohou byt kompenzovani za maximalné
43 pracovnich dni nepfitomnosti v praci z ditvodu nemoci v kalendainim roce. Vyrovnavaci
ptispévek je vyplacen v nejbliz§im vyplatnim terminu po dobu nemoci. Narok na tento
piispévek neni pfizndn v piipadé, Ze nemoc nebo uraz vznikl pod vlivem alkoholu ¢i jinych
navykovych latek, nebo pokud zaméstnanec porusil 1é€ebny rezim. Tyto podminky jsou peclivé
stanoveny, aby podpora byla spravedlivé rozdélena mezi ty, ktefi se ocitnou v nepiijemné
situaci doCasné pracovni neschopnosti z opravnénych divodd. Zameéstnanci, ktefi spliuji
kritéria pro narok na vyrovnavaci ptispévek, jsou timto benefitem chranéni proti finanéni ztraté
v disledku kratkodobé nemoci, coz je piiklad zavazku spolecnosti k poskytovani podpory
a péce svym zameéstnanctim.

Podpora rodicovské péce

Spolegnost PM CR ma i pomérné propracovany systém podpory rodi¢ovstvi, ktery zahrnuje
nekolik klicovych prvkl. Dilezité zminit, Ze se jednd o benefit automaticky a kazdy
zamé&stnanec na néj ma narok. Tyto pravidla podpory jsou v souladu s globalnimi smérnicemi
PMI a jsou zaméfeny na podporu rovnovahy mezi rodicovstvim a profesnim Zivotem. Zakladem
je rozliSeni mezi statni matetskou dovolenou, rodicovskou dovolenou a otcovskou dovolenou,
piicemz kazda z téchto kategorii je definovana v souladu s ¢eskou legislativou a zahrnuje
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specificka pravidla pro poskytovani volna a financni kompenzace. Zaméstnanci maji narok
na podporu, pokud jsou v pracovnim poméru na zékladé pracovni smlouvy s PM CR
po uplynuti zkuSebni doby, ale i pokud jsou vyslani na kratkodoby zahrani¢ni pobyt.
Na podporu nemaji narok zaméstnanci pracujici na zaklad¢ dohod o provedeni prace, agenturni
zaméstnanci nebo zaméstnanci na dlouhodobych zahrani¢nich pobytech. Definice rodice
Vv téchto navodech zahrnuje biologické rodice, adoptivni rodice, nadhradni rodicovskou péci
a nevlastni rodice. Rodi¢ovstvi pro ucely tohoto benefitu proto zahrnuje situace novorozenych
déti, adoptovanych déti, déti v péstounské péci, ¢i piipad, kdy zaméstnanec uzavie manzelstvi
s osobou, ktera ma dité a zacne o n¢j peCovat.

Primarni rodi¢ (obvykle matka ditéte) ma narok na 18 tydntli volna a finan¢ni kompenzace, ktera
zahrnuje statni matefskou dovolenou a davky ze systému nemocenského pojiSténi.
Tato podpora je ptistupna jak pro zZeny od dne porodu, tak pro muze od ukonceného 6. tydne
po narozeni ditéte. Financni kompenzace piedstavuje doplitkovou podporu poskytovanou
béhem rodicovské péce, kterda se vypocitava jako rozdil mezi staitnimi ddvkami mateiské
a100 % cisté primémé mesicni mzdy zaméstnance. Tento rozdil je pak zaméstnanci
kompenzovan a vyplacen. Podpora je poskytovana mési¢n¢ a je zdanitelnym piijmem.

Sekundarni rodi¢ (obvykle otec) ma narok na 8 tydnt volna a finan¢ni kompenzaci v ramci
otcovské dovolené, kterou poskytuje socidlni sprava. Finan¢ni kompenzace piedstavuje
dopliitkovou podporu poskytovanou béhem rodi¢ovské péce, kterd se vypocitava jako rozdil
mezi statnimi davkami otcovské a 100 % Ccisté pruimérné meésicni mzdy zameéstnance.
Kompenzace tedy funguje stejné, jako v ptipad€ priméarniho pecovatele.

Dalsim aspektem podpory je odména pii narozeni ditéte, kterd Cini urcity financni obnos
aje vyplacena formou bodi do Benefity Café. Odména je poskytovana automaticky
po doruceni kopie rodného listu ditéte. V piipadé€, ze oba rodice pracuji ve spole¢nosti, narok
na odménu ma pouze jeden z nich.

Philip Morris CR a.s. také poskytuje vyrovnavaci piispévek v ptipadé péde o nemocné dité,
ktery ¢astecné pokryva rozdil mezi primérnou mzdou a statnimi ptispévky. Tento pfispévek
je uren pro zaméstnance, ktefi se vrati do prace minimalné na 50 % uvazku pied tfetimi
narozeninami ditéte, a vztahuje se na maximalné 20 pracovnich dni nepfitomnosti z diivodu
nemoci ditéte v kalendainim roce.

Tento komplexni benefit zdlraziluje zdvazek PM CR poskytovat podporu zaméstnanciim
V oblasti rodi¢ovstvi, s cilem usnadnit jim kombinaci profesniho a rodinného Zivota a zaroven
podporovat firemni kulturu rovnosti a zaclefiovani zaméstnanct v riznych zivotnich situacich.

Odména za pracovni ¢i Zivotni vyroci

Soucasti benefitniho portfolia je 1 odména zaméstnancli za jejich dlouholetou ptisluSnost
k firmé a vyznamna Zzivotni jubilea. V tomto pfipadé se jedna opét o benefit automaticky.
Zaméstnanci, ktefi dosahnou urcitého poctu let sluzby, maji narok na finanéni odménu, jejiz
vySe se zvySuje s délkou odpracovaného Casu. Prvnim milnikem, za ktery muize byt
zamg&stnanec odménén, je 10 odpracovanych let. Od tohoto milniku naleZi zaméstnanci finan¢ni
odména kazdych dalSich 5 let, a to az do vySe 35 odpracovanych let. Finanéni odména se piimo
umérné zvysuje a je vyplacena ve mzdé za mésic, ve kterém k dosazeni pracovniho vyroci
doslo. V ptipadé€, ze zaméstnanec opusti firmu z ditvodd, jako je reorganizace, zdravotni stav
nebo odchod do diichodu, a v daném kalendafnim roce by dosahl n€kterého z pracovnich
nebo Zivotnich vyro¢i, ma narok na vyplaceni odmény v posledni vyplaté. Stejnym zptisobem
funguje 1 jednorazovad odména za dosazeni 50. let véku, kterd nalezi kazdému zaméstnanci,
ktery u spolecnosti toto jubileum oslavi. Veskeré tyto odmény jsou pak blize popsany
a upraveny kolektivni smlouvou.

40



Prispévek na stravovani

Tato oblast se tyka jak stravovani na pracovisti, tak stravovani na sluzebnich cestach a opét
se jedna o benefit automaticky. Podpora je urc¢ena pro zaméstnance ve standardnim pracovnim
poméru, jakoZ i pro ty, ktef jsou vyslani na kratkodoby &i dlouhodoby pracovni pobyt do Ceské
republiky. Zaméstnanci, kteii pracuji na zakladé smlouvy s externi agenturou, vSak nejsou
do tohoto programu zahrnuti.

Hlavni formou stravovani je stravovani v kantyné (zavod v Kutné Hofte), kde je cena jidla
urcitym procentem hrazena spole¢nosti. Zaméstnanci maji narok na tento prispévek, pokud
odpracuji alespont 3 hodiny béhem dne. Kromé toho spolenost nabizi alternativy v podobé
stravovacich karet, pausalniho pfispévku na stravovani, ¢i diet v dobé¢ sluzebnich cest.

Pro pracovni lokalitu bez kantyny (centrdla v Praze a zameéstnanci v terénu) poskytuje
spole¢nost stravovaci kartu s nabitou hodnotou penéznich prostfedkt, ktera se odviji
od pracovniho tivazku zaméstnance. Zaméstnanci na krat§i pracovni tvazek a ti, ktefi jsou
zameéstnani od poloviny mésice, maji na karté nabitou proporcionalné snizenou ¢astku. Pausalni
ptispévek na stravovani je ur€en pro zaméstnance, kteti travi vétSinu pracovni doby v terénu
nebo mimo pravidelné pracovisté. Jeho vySe se vypocitava ze zakonného stravného
pro tuzemské pracovni cesty zvySeného o 50 % a néasobeného poctem odpracovanych dni
V mésici.

Béhem sluzebnich cest maji zaméstnanci narok na diety dle zdkonného stravného pro danou
destinaci. Pro tuzemské cesty to zahrnuje zadkladni sazbu a dopliikové stravné, zatimco
pro zahranicni cesty je k dispozici zakonné stravné a kapesné.

Pracovni volno nad ramec legislativy

Jednim z benefitd, ktery spole¢nost PM CR poskytuje svym zaméstnanctim jako automaticky
benefit, je pracovni volno nad ramec stanoveny ceskou legislativou, coz odrazi zavazek
spole¢nosti podporovat rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Zaméstnanci maji
narok na riizné typy pracovniho volna, které zahrnuji jak placené, tak neplacené formy. Nize
jsou jednotliva pracovni volna bliZe popsana.

- Dny pro zdravi. Zaméstnanci mohou Cerpat az 4 pracovni dny ro¢né€ na podporu svého
zdravi, pfi¢emzZ je mozné tyto dny Cerpat od puldne do 4 dni vcelku. Tento benefit
je zaméfen na prevenci a udrzeni dobrého zdravotniho stavu.

- Placené volno pro manZzela/partnera pri narozeni ditéte. Nabizi se 1 den placeného
volna, které 1ze vyuZit nejpozd¢€ji do jednoho meésice od narozeni ditéte, coz podporuje
zapojeni rodi¢li do péce o novorozence od prvnich dnti Zivota.

- Neplacené volno. Pro mimotadné zavazné osobni situace, které jsou konzultovany
s nadfizenym a schvalené vedoucim oddé€leni a pfisluSnym P&C manaZerem. Toto
volno je mozné Zadat po vycCerpani veskeré fadné dovolené.

- Studijni volno. Jak placené, tak neplacené studijni volno je poskytovano na podporu
dalSiho vzdé€lavani a osobniho rozvoje zaméstnancii. Rozsah volna je zavisly na typu
pracovniho reZimu a je uréen pro kazdy schvaleny rok studia.

Tyto politiky pracovniho volna ukazuji na snahu spoleCnosti vytvofit podporujici pracovni
prostiedi, které respektuje a reaguje na individudlni potfeby zaméstnanctl, coz je klicové
pro udrzeni zdravé pracovni kultury a zvySovani celkové spokojenosti zaméestnanct.

Program zdravi a nadstandardni lékarska péce

Spole¢nost PM CR poskytuje svym zaméstnanctim rozsahly Program zdravi a nadstandardni
zdravotni péci ve spolupraci s TeamPrevent Santé (firemni poskytoval zdravotnich sluzeb),
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coz odrazi jejich zévazek k podpote zdravi zaméstnancli. Program zdravi je automatickym
benefitem, nadstandardni péce pak benefitem narokovym. Program zdravi piedstavuje urcity
pocet bodi nahravanych do systému Benefity Café, které jsou piidéleny na zac¢atku roku a lze
je vyuzit pro riizné zdravotni a wellness sluzby. V ramci Programu zdravi jsou zaméstnanciim
poskytovany pravideln¢ jednou ro€né Dny zdravi, kde mohou vyuzit preventivni lékaiské
sluzby ptimo na pracovisti (standardné 2 podzimni tydny). Soucasti programu jsou i vitaminové
balicky, které jsou pak distribuované jednou ro¢né.

Nadstandardni zdravotni péce je k dispozici prostfednictvim nékolika variant Team Prevent
Santé, od jednooborové péce po komplexni zdravotni prohlidky a preventivni péci. Sluzby
zahrnuji péci v Sirokém rozsahu medicinskych oborti, laboratorni vysetfeni, moznost registrace
v oborech jako pediatrie nebo stomatologie, a specidlni 24hodinovou sluzbu pohotovostni
telefonni linky. Tato nadstandardni péfe umoziuje zaméstnancim piistup k vySetfenim
a lékarské péci nad radmec standardniho zdravotniho pojiSténi.

Vsechny tyto sluzby a benefity jsou navrzeny tak, aby podporovaly fyzické a dusevni zdravi
zamé&stnancl a poskytovaly jim nastroje pro aktivni fizeni a prevenci zdravotnich problémd.
Philip Morris CR a.s. timto zptsobem podtrhuje sviij zavazek k poskytovani komplexni
podpory svym zaméstnancim ve vSech aspektech jejich zdravi a psychické pohody
(tzn. wellbeing).

3.2.3 Reward & Recognition (Motiva¢ni program)

Program Reward & Recognition (Odména & Uznani) ve spole¢nosti PM CR je propracovany
systém ureny k oceniovani zaméstnancu za jejich klicové chovani a dosazeni vykonnostnich
cili, které jsou definovany vramci spolecné Compelling Business Need
(zkratkou CBN) — spoleéného  poslani  vSech  zaméstnancti dané afilace. Piiklad
CBN kutnohorského zavodu je zobrazen na obrazku 10 nize.

Obrazek 10 CBN kutnohorského zavodu

ORALD KUALITRTTVMCH MELNOD,
ITRAT. v iowrom ol

PR/ wrer XEM

% PRODUKTIVITA

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé internich materialt spole¢nosti

CBN, jak naznacuje obrazek 10, demonstruje klicova chovani (hexagony na levé strang)
a vykonnostni cile (bile obdélniky na pravé strané¢). Na CBN je nasledné¢ napojen
Reward & Recognition program tak, aby ocefioval projev klicovych chovani a dosahovani
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vykonnostnich cili. Tento strategicky ptistup je nejen gestem ocenéni dobie odvedené prace,
ale slouzi také k posileni organiza¢ni kultury spole¢nosti a urcuje smér, kterym se chce ubirat.
Odmeénovanim zaméstnancii je spole¢nost motivuje k tomu, aby projevovali chovani, které
je povazovano za spravné a zasadni, a aby si udrzovali nebo zlepSovali své dobré vykony.

Program se skldda ze dvou typii ocenéni, a to "Odménu", kterd zahrnuje predevsim finan¢ni
odménu, a "Uznéani", které zahrnuje predevsim slovni ¢i pisemné ocenéni. Ob¢ formy slouzi
Kk ocenéni piinosu zaméstnancu se specifickym zaméfenim na jejich soulad s CBN a celkovym
strategickym sméfovanim spole¢nosti. Program je prubézné (vzdy jednou rocné na zacatku
kazdého roku) aktualizovan a pro rok 2024 se sklada z tymovych vykonnostnich odmén
a pilitovych odmén (specializované tymy lidi na konkrétni oblast, napt. bezpe¢nost, autonomni
udrzba, trénink, digitalizace apod.) s konkrétnimi pravidly pro ndrok na ocenéni. Kazdy
zaméstnanec muze byt ocenén uznanim a odménou. Finanéni odmény jsou vyplaceny
prostiednictvim systému ABCD (Above and Beyond the Call of Duty), a to v podob¢ ur¢itého
obnosu bodll do systému kafeterie, zatimco nefinancni uznani pfichazeji v podob¢ kuponi
do kantyny, coz podtrhuje zavazek ocenovat a odménovat zaméstnance riznymi zpusoby.

V pfipadé¢ vykonnostnich odmén se odména udéluje na zakladé¢ méfitelnych ukazateld,
jako je doba provozuschopnosti stroju, stfedni doba mezi poruchami (MTBF), bezpe¢nostni
ukazatele a ukazatele neshod v oblasti kvality. Ocenéni jsou spojena s konkrétnim chovanim,
které je ve spolecnosti podporovano, jako naptiklad proména vyzev v prilezitosti. Soucasti
oblasti uznani jsou také zvykem spole¢né oslavy, kdy je pro cely tym (povétSinou tymova
spoluprace  oddéleni) pfi  dosazeni  vykonnostni odmény  zajiSténa  oslava
(obcerstveni + spole¢na schiizka s vedenim zavodu).

3.3 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni

V navaznosti na veSkeré podklady, které nam poskytly kapitoly vySe, je dalsi soucasti prace
analyza a interpretace dat, které byly shromazdény kvantitativniho metodou dotaznikového
Setfeni. Nejedna se o krok zavérecny, nybrz mezikrok vedouci k cenné zpétné vazbé a zavérim,
které spolecné poslouzi pro navrh upravy stavajiciho systému odméiovani. Strukturovany
dotaznik byl sdilen mezi 180 zaméstnanci spole¢nosti Philip Morris CR as.,
a to prosttednictvim aplikace Forms od spole¢nosti Microsoft. Dotazované publikum bylo
sestavené dle struktury person, které byly bliZze popsané v metodice této prace. Pfi zmifiovaném
poctu 180 zaméstnanci byla odezva na urovni 86 %, coz predstavuje 155 vyplnénych
dotazniki. Po vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni je nezbytnou soucasti ovéteni
nezavislosti stanovenych hypotéz, které¢ byly zformulovany taktéz v metodice této prace.
Pomoci deskriptivni statistiky a statistického testu Chi-kvadrat jsou zkoumany zavislosti
mezi proménnymi a objasnény jakékoli korelace ¢i vzajemné vztahy. Tento pfistup umoziuje
nejen potvrdit nebo vyvratit stanovené hypotézy, ale také rozpoznat a definovat oblasti
pro zlepseni, navrhnout zmény a doporucit konkrétni akce. Ambici je proto nejen interpretovat
Ciselné Udaje, ale dat jim smysl v kontextu pracovniho prostfedi a motivace, coz je klicové
pro formulovéani uceleného navrhu doporuceni.

3.3.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do 5 tematickych okruht, aby byl dotaznik systematicky
strukturovan. Prvni okruh otdzek byl zaméfen na pohlavi, vék a pracovni lokalitu. Vysledky
téchto tii otazek tvoti zdkladnu pro rozbor struktury dotazovaného publika, nebot’ se zaméftily
na demografické charakteristiky respondentii v ramci spolegnosti Philip Morris CR. Vysledky
budou piedstaveny nejprve prostfednictvim grafického zndzornéni a nasledné detailnéji
rozebrany v tabulce. Prvni graf 1 zobrazuje strukturu respondentti dle pohlavi.
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Graf 1Struktura respondentt dle pohlavi
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Jak je patrné z grafu 1, z celkového poctu 155 respondentt je distribuce mezi pohlavimi téméf
rovnomérna, a to 81 respondenti zenského pohlavi (tj. 52 %) a 74 respondenti muzského
pohlavi (tj. 48 %). Témé&f vyvazena struktura respondentd naznacuje, Ze ziskana data poskytuji
vyvazeny pohled na danou problematiku odménovanti, stejné tak jako postoje a zkusenosti obou
pohlavi. Rovnost je ovSem také dana a predurcena pfedem stanovenymi personami, ze kterych
se dotazované publikum sklada. Nasleduje graf 2, ktery dale ¢leni dotazované publikum podle
generace respondentt.

Graf 2 Struktura respondentt dle generace (narozen/a v rozmezi)
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Vysledky na grafu 2 ukazuji, ze zastupci nejvétsi skupiny respondentti jsou narozeni mezi lety
1981-1999. Tuto skupinu, jinak nazyvanou jako milenialové ¢i generace Y, v dotaznikovém
Setfeni zastupuje 59 osob z celkového poctu 155 respondentt (tj. 38 %), coz naznacuje silnou
piitomnost mladsi generace, ktera je povazovana za hlavniho hybatele zmén a adaptace
V pracovnim prostfedi. Skupina milenialii je nasledovana skupinou narozenou po roce 2000,
ktera ¢ita celkem 54 respondentd (tj. 35 %). Jedna se o nejmladsi generaci, nazyvanou také jako
generace Z a jeji tretinové zastoupeni v tomto prizkumu odrazi snahu spolecnosti o ziskéni
mladych talentd a jejich rozvoj. Nejméné zastoupena byla generace respondentli narozenych
v letech 1965-1980, ¢asto oznacCovana jako generace X, ktera tvofila 27 % s celkovym poétem
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zkuSenych zaméstnanct, ktefi mohou poskytovat cenné znalosti a praxi pro ostatni (mladsi)
generace. Nyni ke grafu 3, ktery demonstruje rozlozeni respondentti dle pracovni lokality.

Graf 3 Struktura respondentt dle pracovni lokality
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Z grafu 3 lze vycist, ze pracovni lokalita je prevazné Kutna Hora, kde pracuje 92 respondenti,
coz odpovida 59 % dotazovanych. To muize odrazet centralni umisténi vyrobnich a ¢asti
administrativnich celki spolecnosti. V Praze ma svou pracovni lokalitu 38 respondentt
(tj. 24,5 %) a v terénu pak 25 osob (tj. 16,5 %). Vysoky pocet respondentd z Kutné Hory miize
byt spojen s velkou koncentraci zaméstnanct v tomto regionu a zdlraziuje vyznam tohoto
meésta pro celkové podnikani spolecnosti. Nasleduje tabulka 1, kterd poskytuje piehlednou
vizualizaci distribuce dle pohlavi v ramci zkoumané populace. Tato data jsou kli¢ova
pro nasledné poukazani na potencialni rozdily v nazorech a ptistupech mezi pohlavimi. Dale
je populace délena dvéma demografickymi aspekty — generaci a pracovni lokalitou — a to opé&t
ve vztahu K pohlavi respondentu.

Tabulka 1 Distribuce respondentti

Generace Zena Muz Celkem
X (narozen/a 1965—1980) 15 27 42
Y (narozen/a 1981—-1999) 38 21 59
Z (narozen/a 2000 a vys) 28 26 54
Pracovni lokality Zena Muz Celkem
Kutnd Hora 35 57 92
Praha 26 12 38
Field (terén) 20 5 25

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 1 prezentuje distribuci respondenti vyzkumu podle generaci a pohlavi, stejné
jako podle pracovnich lokalit. Z generace X, narozenych mezi lety 1965 a 1980, mame vétsi
zastoupeni muzu (27 respondentit) oproti zenam (15 respondentil). Generace Y, narozend mezi
lety 1981 a 1999, je naopak reprezentovdna vice Zenami (38 respondentll) nez muZzi
(21 respondenti), zatimco generace Z, narozena od roku 2000 a pozdéji, je témeéf vyrovnana
S mirnou pfevahou zen (28 respondentll) oproti muzim (26 respondentil). Co se tyCe pracovni
lokality, Kutna Hora ma dominantné muzskou reprezentaci (57 respondentll) ve srovnani
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se zenami (35 respondentl). V Praze je situace opacna, s vétSim poétem Zen (26 respondentii)
nez muzl (12 respondentit). Terénni pracovnici jsou prevazné zeny (20 respondentil) s mensim
zastoupenim muzi (5 respondentit).

Otazka 4: Mzdovy systém spolecnosti Philip Morris CR a.s. bych ohodnotil/a jako ...

Otazka 4 je prvni otazkou z oblasti finanéniho odmétiovani ve spoleénosti PM CR a zkouma,
jak zaméstnanci hodnoti nastaveny mzdovy systém viz graf 4.

Graf 4 Hodnoceni mzdového systému
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Z grafu 4 je ziejmé, Ze vétSina respondentl, konkrétné 92 z celkového poctu 155 (tj. 59 %),
povazuje systém za spravedlivé nastaveny. Mensi poCet, 18 zaméstnanci (tj. 12 %), vnima
mzdovy systém jako nespravedlivy. Zbyvajici 45 respondentt (tj. 29 %) neni schopno mzdovy
systém adekvatné hodnotit. Tento vysledek lze interpretovat ve svétle ptedchozich informaci
0 demografii respondenti. Vzhledem k tomu, Ze distribuce podle pohlavi byla pomémé
vyrovnana, muzeme predpokladat, ze vnimani spravedlnosti mzdového systému je celkem
konzistentni mezi muZi a Zenami. Pozornost si zaslouzi respondenti, ktefi odpovédéli, Ze jim
mzdovy systém nepiijde spravedlivé nastaveny. Zajimavosti je, ze z téchto 18 respondenti jich
je celkem 14 z generace Z (narozeni po roce 2000). Tento trend by mohl poukazovat na fakt,
Ze zastupci generace Z jsou ¢asto na zacatku své kariéry, a tak jejich nazor muze odrazet jejich
pocatecni platové podminky, které mohou byt nizs$i nez u zaméstnanci s delsi pracovni historii.

Otazka 5: Za svou prdci a prinos pro spolecnost jsem celkové financné ohodnocen/a...

Nasledujici otizka zkoum4, jak se zaméstnanci spolecnosti PM CR citi ve vztahu ke své
individualni odméné¢ za vykon a ptinos, kdy vysledky znazoriiuje graf 5 nize.
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Graf 5 Osobni ohodnoceni zaméstnance za vykon a ptinos
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Na grafu 5 je mozné vidét hodnoceni osobniho mzdového ohodnoceni zaméstnancu.
Ze 155 dotazovanych respondentt celkem 94 z nich (tj. 61 %) citi, Ze je jejich vykon a pfinos
dostate¢né ohodnocen. Mensi skupina 16 zaméstnanci (tj. 10 %) se domniva, ze jejich
ohodnoceni je nedostatecné. Zbylych 45 respondentt (tj. 29 %) neni schopno posoudit, zda je
jejich mzdové ohodnoceni dostatecné nebo ne. Tato data se vyznamné prolinaji s pfedchozim
zjisténim, ze vétSina zaméstnanci povazuje mzdovy systém ve spolecnosti za spravedliveé
nastaveny. I kdyz mnozstvi lidi, ktefi si nejsou jisti hodnocenim, zlstavd konzistentni
s hodnotou z ptedchozi otazky, pozorujeme mirny narast v poc¢tu téch, kdo povazuji své osobni
ohodnoceni za nedostatecné. Tato neshoda ve vnimani spravedlnosti mezi hodnocenim systému
a osobnim ohodnocenim muze naznacovat, ze zaméstnanci oceiuji strukturu a transparentnost
mzdového systému jako takového, avSak pfi konkrétnim pohledu na sviij pfijem mohou mit
pocit, ze jejich individudlni pfinos neni dostate¢né odménén.

Otazka 6: Co se tyce vykonnostnich odmen, podarilo se Vam na nékterou dosahnout?

Dotaznik se nasledné plynule pfesouva K dalsimu prvku finan¢ni odmény, a to vykonnostni
odmény, kdy prvni takovou otdzkou je, zda zaméstnanci nékdy na vykonnostni odménu dosahli.
Vysledky demonstruje graf 6.

Graf 6 Dosazeni vykonnostni odmény
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Vysledky na grafu 6 ukazuji, ze velka vétSina respondentil, konkrétné 128 ze 155 dotazovanych
(tj. 83 %), uvedla, ze se jim podatilo dosahnout vykonnostni odmény. Tento vysledek muze
signalizovat, ze politika vykonnostnich odmén je nastavena s ohledem na motivaci
zameéstnancl a odménuje je za jejich praci a dosazeni stanovenych cilli. Toto ¢islo mize byt
dale propojeno s demografickymi ukazateli, a to tim zptisobem, Ze tato vysoka mira tspéSnosti
se objevuje napfi¢ riznymi pohlavimi, vékovymi skupinami a pracovnimi lokalitami, coz
poukazuje na transparentnost a spravedlivy systétm odmény. Na druhé strané, skupina
37 zaméstnancu (t]. 24 %) z n¢jakého divodu nesplituje podminky pro piidéleni vykonnostni
odmény. Tento trend muze ukazovat na oblasti, kde systém vykonnostnich odmén neposkytuje
dostate¢nou zpétnou vazbu nebo motivaci zaméstnanciim. Vzhledem k tomu, ze znacna ¢ést
téchto respondentt (29 z celkového poctu 37) pochazi z generace X a soucasné ze zavodu
v Kutné Hote, mize byt jednim z diivodu nedosazeni vykonnostni odmény neznalost smérnice,
ktera vykonnostni odmény pokryva. Tato smérnice je aktualné¢ zaméstnancim poskytovana
predevsim v elektronické podobé€, coz nemusi byt pro tuto generaci uzivatelsky privétivé.

Otazka 7: Ve vztahu k predchozi otazce — nastaveny systém vykonnostnich odmén mi prijde
(ve smyslu dosazitelnosti odmen)...

Nésleduje otazka 7, kterd dopliuje otazku pifedchozi a doptavd se na se na ndzor,
zda zaméstnanci vidi systém vykonnostnich odmén jako dosazitelny, ¢i nikoliv. Vysledky
znazoriuje graf 7.

Graf 7 Hodnoceni systému vykonnostnich odmén
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Dle grafu 7 bylo v dotazniku zaznamenéano 102 odpovédi (tj. 66 %), ze systém vykonnostnich
odmén je dobfe nastaven a umoziiuje kazdému dosahnout na vykonnostni odménu. DalSich
30 zaméstnancti (tj. 19 %) hodnoti systém jako Spatné nastaveny, coz mohou vnimat
jako bariéru pro dosazeni téchto odmeén. Zbyvajicich 23 respondenti (tj. 15 %) nema dostatek
informaci k posouzeni systému vykonnostnich odmén. Tyto vysledky lze propojit
s predchozimi daty, které ukazovaly, Zze vyznamna ¢ast zaméstnancti dosédhla na vykonnostni
odménu. Zda se, Ze ti, ktefi systém hodnotili negativné nebo nedokazali systém ohodnotit,
JSOu Castéji mezi témi, ktefi na odménu nedosahli. Toto zjisténi naznacuje, Ze je v nastaveném
systému vykonnostnich odmén mozna nedostatek transparentnosti ¢i nedostatecna komunikace,
coz by mohlo vést k vysledkim, Ze celkem 53 respondentli z celkového poctu 155 (tj. 34 %)
hodnoti systém bud'to jako Spatné nastaveny, nebo ho posoudit viibec nedokazou.
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Otazka 8: Na pracovni vykon a jeho hodnoceni je ve spolecnosti navazan systém plosného
navysovani mezd (merit). Nastaveni cilii pro nasledné rocni hodnoceni a jejich splnitelnost bych
zhodnotil/a jako...

Od vykonnostnich odmén se dotaznik otdzkou 8 otazkou ubira dal$im smérem odménovani,
atim je plosné navySovani mezd, ke kterému dochdzi pravidelné¢ jednou za rok.
Toto navySovani je navazano na ro¢ni hodnoceni zalozené na stanovenych cilech.
Otéazka 8 se na tyto cile doptava a vysledky zobrazuje graf 8 nize.

Graf 8 Zhodnoceni individualnich cilu
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Graf 8 demonstruje hodnoceni nastavenych cili pro tcely celoplosného navySovani mezd
(tzn. merit) ze strany zaméstnanci. 124 z dotazovanych 155 respondenti (tj. 80 %) uvedlo,
ze jejich nastavené cile jsou srozumitelné a splnitelné. DalSich 29 zaméstnanca (tj. 19 %)
shledava cile srozumitelné, avSak tézko splnitelné. Tento ndzor mize signalizovat, Ze ackoliv
zaméstnanci rozumi o¢ekavanim, mohou mit obavy z moznych vyzev nebo piekazek pfi jejich
plnéni. Pouze 2 respondenti (tj. 1 %) uvedli, Ze cile pro né€ nejsou srozumitelné, coz poukazuje
na potiebu zlepsSeni v oblasti komunikace nebo stanovovani cilti. Vysledky odhaluji trend,
kdy vétsina zaméstnancii vnima cile spojené s merit systémem jako jasné a dosazitelné,
coz muze mit pozitivni vliv na jejich motivaci a angazovanost pfi praci na dosazeni téchto cild.
Naopak, mensi skupina zaméstnancl, ktefi povazuji cile za tézko splnitelné, by mohla
potfebovat dalsi podporu nebo Skoleni, aby mohli efektivné sméfovat k témto cilim.
Skutecnost, Ze jen velmi maléd ¢ast respondentll nerozumi svym cilim, miiZze ukazovat na to,
ze informace o cilech jsou obecné dobie komunikovany, ale zduraziuje i potiebu
individualniho pfistupu, a to tak, ze kazdy zaméstnanec ma cile nastavené dle svych moznosti.

Otazka 9: Do jaké miry vdas motivuji financni odmeny, jako jsou prémie, bonusy nebo plosné
navysovani mezd?

Otéazka 9 je zamétena na propojeni financni odmény a motivace zaméstnanct a zjist'uje, do jaké
miry zaméstnance tyto odmény motivuji. Vysledky zobrazuje graf 9 nize.
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Graf 9 Vztah finanénich odmén a motivace
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V grafu 9 je mozné vidét, ze z celkového poctu 155 respondentti celkem 87 (tj. 56 %) uvedlo,
ze financni odmény jsou hlavnim zdrojem jejich motivace k praci. Na druhé strané
68 respondentu (tj. 44 %) uvedlo, ze finan¢ni odmény je sice motivuji, ale pouze kratkodobg.
Zajimavé je, Ze nebyl zaznamenan zadny zaméstnanec, ktery by uvedl, ze finan¢ni odmény
pro n¢j nejsou motivujici. Kromé finanénich odmén, které jsou silnym motivatorem, mohou byt
zameéstnanci motivovani fadou dalsich faktorti. Odpovédi na podotazku "Vice mé motivuje..."
spadajici pod odpovéd’ "Motivuji mé&, ale pouze kratkodobe" ukazuji, Ze zaméstnanci hodnoti
slovni ocenéni, uznani individualniho pfinosu k tymovym a firemnim ciliim, moznosti
profesniho rlstu a rozvoje kariéry, moznosti osobniho rozvoje v podobé Skoleni, tymového
ducha, péci o jejich wellbeing (dusevni pohodu) a flexibilitu pracovni doby, jako siln&jsi
motivatory k lepSimu vykonu. Tyto alternativni zdroje motivace by proto mély byt rozvijeny,
nebot’ mohou pfindsSet dlouhodobéjsi a udrziteln€j$i motivaci, zvlasté u téch, kteti finanéni
odmény vnimaji jako kratkodoby impuls.

Otazka 10: Ve spolecnosti je nastaveny systéem Reward & Recognition, byl/a jste s nim
seznamen/a a jsou Vam jeho pravidla jasna?

Otazka 10 spada do tfetiho okruhu otazek, do kterych je dotaznik rozlozen. Tento okruh se tyka
nefinan¢niho odménovani — systém Uznani & Motivace (Reward & Recognition). Otazka pak
zkouma, jaké je mezi zaméstnanci povédomi o tomto systému a jestli jim jsou pravidla systému
jasna. Vysledky znazornuje graf 10 niZe.
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Graf 10 Povédomi o systému Reward &Recognition a jeho pravidlech
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Podle predlozeného grafu 10 celkem 79 zaméstnancii (tj. 51 %) uvadi, Ze se systémem
Reward & Recognition byli seznameni a vSe jim je jasné. DalSich 24 respondentu, (tj. 15 %),
bylo se systémem seznameno, av§ak pravidla jim nejsou zcela jasné. Zbylych 52 zaméstnanct
(tj. 34 %) nebylo se systémem seznameno vibec. Z toho vyplyva, ze prestoze vétSina
zaméstnancll ma povédomi o systému Reward & Recognition, existuje urity podil, ktery sice
vi o jeho existenci, ale citi nedostatek jasnosti v pravidlech. Dal§im zjiSténim je i pomérné
vysoky pocet zaméstnanci, ktefi o programu vibec neslySeli. Toto ukazuje na prostor
pro zlepSeni v oblasti interni komunikace a angazovanosti zaméstnancu.

Otazka 11: Za dobu piisobeni ve spolecnosti jsem pisemnou/ustni pochvalu...

Soucasti systému Reward & Recognition jsou i pisemné ¢i slovni pochvaly, které by mély byt
soucasti celkové odmény kazdého zaméstnance. Na poskytovani (resp. obdrzeni) tohoto typu
ocenéni se doptava otazka 11 a vysledky zobrazuje graf 11.

Graf 11 Pisemna/ustni pochvala jako soucast Reward & Recognition
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Zgrafu 11 wvyplyva, Ze 87 zaméstnanci (tj. 56 %) obdrzelo v ramci systému
Reward & Recognition pisemnou ¢i ustni pochvalu. Tento druh uznani hraje dtlezitou roli

v systému Reward & Recognition, protoze posiluje motivaci a uznava uspéchy jednotlivce.
Z odpovédi na podotazku, od koho pochvala byla, vyplynulo, Ze pochvalu respondenti obdrzeli
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pievazné od nadfizenych, coz je Casta praxe v mnoha organizacich. Kolegové a spolupracovnici
jsou také zdrojem uznéni, coz napoméaha budovat silné tymové vazby. Smluvni partnefi, ktefi
pochvalili zaméstnance, zduraziuji dilezitost vnéjSich vztaht a jejich vlivu na pracovni
moralku. Dalsi uvadénou skupinou byli klienti/zakaznici, se kterym pfisli respondenti
do ptimého kontaktu. Naproti tomu 36 respondentt (tj. 23 %) takovou pochvalu nedostalo.
To mlze naznaCovat, ze ackoliv je systém pochval zaveden, jeho aplikace mozna neni
konzistentni napfi¢ rtiznymi tymy nebo oddélenimi. Nakonec zbylych 32 zaméstnanca
(t]. 21 %) si nevzpomind, ze by nékdy pochvalu obdrzeli. Tento pocet by mohl poukazovat
na potfebu dalSiho zvyseni frekvence a viditelnosti uznani ve spolec¢nosti, aby bylo zfejmé,
ze je ocenéni pravidelnou soucasti firemni kultury. Tyto Gidaje ukazuji, ze vétSina zaméstnancti
byla né¢jakym zplisobem ocenéna, coz je pozitivni ukazatel, ze systém odmeén a uznani je aktivné
vyuzivan. Avsak vyznamny podil téch, ktefi nedostali ocenéni, nebo si na n¢j nevzpominaji,
mize naznacovat, Ze existuje prostor pro zlepSeni v tom, jak jsou pochvaly komunikovany a jak
jsou integrovany do firemni kultury.

Otazka 12: Za dobu piisobeni ve spolecnosti jsem nékterou z odmen (kupon, ABCD odmeéna)
systéemu Raward & Recognition...

Naésledujici otdzka 12 rozdélovala respondenty na dva tabory podle toho, zda za dobu plisobeni
u spole¢nosti PM CR dosahli na nékterou z odmeén systému Reward & Recognition. Vysledky
této otdzky zndzoriiuje graf 12 nize.

Graf 12 Dosazeni odmény v ramci systému Reward & Recognition
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Graf 12 ilustruje odpovédi na otdzku tykajici se dosazeni odmén systému
Reward & Recognition. Ze 155 respondentd celkem 141 uvadi (tj. 91 %), ze obdrzeli odménu
v ramci tohoto systému. Pouze 14 respondentt (tj. 9 %) nebylo v ramci tohoto odménovacim
programu ocenéno. Vysoké procento zaméstnancti dosahujicich na odmény v ramci tohoto
odmeénovaciho systému ukazuje, zZe je aktivné vyuzivan a ze odmény jsou Siroce dostupné
V ramci organizace. Nicmén¢, zaroven je dilezité vSimat si mensi skupiny, kterda odménu
neziskala. Tato skute¢nost mlize odrazet potiebu lepsi komunikace o tom, jak na tyto odmény
dosdhnout, nebo nutnost pirehodnotit kritéria pro jejich pfizndni, aby byly inkluzivni
a spravedlivé pro vSechny zaméstnance.
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Otazka 13: Kromé financnich odmen, co Vas jesté motivuje (pripadné by motivovalo) k lepSimu
pracovnimu vykonu?

Zde se jednalo o otazkou otevienou, proto neni mozné graficky znazornit, v kazdém piipadé
odpovédi byly nasledujici. Respondenti zdlraziuji fadu ne-finan¢nich faktort, které je motivuji
nebo by je mohly motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu. Jednozna¢né nejvice odpovédi
se tykalo pracovniho volna navic, které by poskytovalo lepsi balanc mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Méng¢ Casto, ale pfesto hojné (opakovang) se také vyskytovaly odpovédi, jako je vetsi
mira spoluprace v tymu, coz napomahé vzajemné komunikaci a efektivnéj§imu dosahovani cilt,
sluzebni auto (pro zaméstnance mimo terén — ti ho maji automaticky), placené telefonni tarify
¢i slevy u smluvnich partnert. Dale zde byla zminéna i investice do osobniho rozvoje, jako jsou
Skoleni a moznosti sluzebnich cest, které umoznuji poznat jiné pobocky nebo dodavatele
a rozsifit tak své profesni obzory. Méné¢ zastoupené zde pak byly odpovédi tykajici se vyssi
duvéry ze strany vedeni a delegovani dulezitych ukolt, aby se mohli ujmout vétsi
zodpovédnosti a podileli se na rozhodovani. Stejné tak byla zminéna i psychologickd pomoc
pro zlepSeni psychické pohody zaméstnancli, na kterou by se mohli obréatit, a to naptiklad
prostfednictvim divérné infolinky nebo pravidelné navstévy zivotniho kouce/psychologa
pfimo na pracovisti. Tyto odpovédi Castokrat nardzely 1 na oblast benefiti, ke kterym se prace
ubere pozdéji.

Otazka 14: Moznost kariérniho rustu pro mé...

Otazka zaméfend na kariérni rast ve vztahu k motivaci respondentll uzavirala okruh otazek
na nefinanéni odménovani a systém Regard & Recognition. Vysledky této otazky znazornuje
graf 13 nize.

Graf 13 Vztah kariérniho rustu a motivace
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Z grafu 13 je patrné, ze moznost kariérniho riistu je motivujici pro 96 ze 155 respondentil
(tj. 62 %). Naopak 59 zaméstnanch (tj. 38 %) nevnima moznost kariérniho rastu jako motivujici
faktor. Vysoké procento zaméstnanct, ktefi jsou motivovani kariérnim ristem, odrazi zajem
0 osobni a profesni rozvoj a ptani pfispivat k firmé s moznosti postupu. To je pozitivnim
signadlem pro spolecnost, ktery ukazuje na ambicidzni a rozvojové orientovany persondl.
Nicméné, neni piekvapujici, Ze ur€ité procento zaméstnancti nema z kariérniho rtistu motivaci.
To muze byt zpisobeno fadou faktort. Nékteti lidé mohou preferovat stabilitu a soucasnou
pozici bez touhy po zméné, zatimco jini nemusi vnimat realnou Sanci na postup z raznych
diivodli — at’ uz kvili vnimanému nedostatku dostupnych pozic, nejasnému kariérnimu
planovani nebo pocitu, Ze kariérni postup neni spravedlivé spravovan. V tomto sméru
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je dulezité zajistit, aby byly kariérni pfilezitosti a cesty k postupu jasn¢ komunikovany
a spravedlivé piistupné v§em zaméstnanciim.

Otazka 15 Jak jste celkové spokojeni s rozsahem  firemnich  benefiti,
které Philip Morris CR a.s.  nabizi? (I~ hvézdicka =  minimdalni  spokojenost,
5 hvezdicek = maximalni spokojenost)

Otazka 15 byla prvni otdzkou V oblasti benefitniho portfolia, ktera spole¢nost PM CR nabizi.
Doptava se, jak jsou respondenti spokojeni s rozsahem firemnich benefit, kdy hodnoceni
probihalo prostfednictvim Skaly 1-5 pomoci hvézd, které se vyuziva naptiklad u recenzi.
Vysledek otdzky jsou vyjadieny jak grafem 14, kde jsou jednotlivé moznosti véetné poctu
respondentd, tak findlnim numerickym ohodnocenim (pocet hvézd).

Graf 14 Hodnoceni benefitniho portfolia spole¢nosti
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Graf 14, ktery sumarizuje hodnoceni benefitniho portfolia, ukazuje, Ze nejvyssi pocet
zamé&stnanct, a to celkem 79 (tj. 51 %), dalo nejvyssi mozné hodnoceni 5 hvézd. DalSich
64 zaméstnancti (tj. 41 %) hodnotilo benefity pomoci 4 hvézd. Pouze mensi ¢ast,
12 respondentt (tj. 8 %) dala hodnoceni 3 hvézdy. Nikdo neudélil hodnoceni 1 nebo 2 hvézdy.
S celkovym hodnocenim 4,43 hvézdy, ziskanym aritmetickym primérem, Ize konstatovat,
7e zamgstnanci jsou s benefitnim portfoliem spole¢nosti velmi spokojeni. Tato hodnota miize
signalizovat silnou pozici spoleCnosti v oblasti poskytovani zaméstnaneckych benefiti
a naznacuje, ze spoleCnost vyviji znané Usili do poskytovani ptidanych hodnot svym
pracovnikiim. To, Ze nikdo neudé€lil hodnoceni 1 nebo 2 hvézdy, naznacuje, Ze neexistuji
vyrazné negativni postoje k nabizenym benefitim. Pfestoze je celkové hodnoceni velmi vysoké,
stale je dulezité ziskavat zpétnou vazbu a vyhledavat ptilezitosti pro dalsi zlepSovani.

Otazka 16: Ohodnotte uvedené benefity dle Vasich preferenci (1 — nejvice preferovany,
10 — nejméne preferovany)

Nasledovala otazka, kde respondenti srovnavali uvedené benefity, které tvoti benefitni portfolio
spolecnosti, dle svych preferenci. Tato zpétna vazba je klicova pro dalsi praci s benefitnim
portfoliem a jeho moznymi Gpravami. Vysledky zndzornuje graf 15.
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Graf 15 Preference v ramci aktualniho portfolia benefith
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Na grafu 15 jsou zobrazeny preference zaméstnancii spole¢nosti PM CR tykajici se nabizenych
benefiti. Nejvice oblibenym benefitem je pfispévek na zimni a letni dovolenou, ktery
na nejvyssi pozice umistilo celkem 63 respondentl (tj. 41 %). Druhym nejoblibengj$im
benefitem je prispévek na volnocasové aktivity prostiednictvim platformy Benefit Café,
a to diky 31 umisténim na prvni misté€ (tj. 20 %). P&t dni dovolené navic ke standardni zakonem
dané dovolené preferuje 19 respondenti (tj. 11 %), zatimco Health days (diive Sick days) jsou
preferenci pro 12 respondentt (tj. 7 %). Tyto dvé odpovédi by se eventualné daly spojit, jelikoZz
obé predstavuji dny pracovniho volna navic. Health days jsou sice urené na jiné ucely
nez dovolend, ale zaméstnanci je Castokrat v praxi berou spiSe jako dny dovolené navic. Dalsi
benefity, jako piispévky na penzijni pojisténi (zastoupeno 9 respondenty, tj. 6 %), dorovnavaci
ptispévky v ramci pracovni neschopnosti, matetské nebo otcovské (zastoupeno 7 respondenty,
tj. 5 %) a pfispévky na stravovani (zastoupeno 5 respondenty, tj. 4 %), jsou mén¢ preferované.
Tento trend miiZze byt zplsoben tim, ze zaméstnanci vysoce hodnoti benefity, které piimo
ovliviwji jejich finanéni situaci a poskytuji jim vétsi flexibilitu a volnost v osobnim Zivoté.
Zajimavé je, Ze mén¢ preferované benefity, jako je penzijni pojiSténi nebo Zivotni pojisténi,
které maji dlouhodobéjsi dopad, nejsou tak vysoko na seznamu preferenci. To mize
naznacovat, ze zaméstnanci vénuji vice pozornosti okamzitym nebo kratkodobym vyhoddm
nez dlouhodobému finanénimu planovéani. Zivotni pojisténi (zastoupeno 4 respondenty,
tj. 3 %), Multisport karty a firmni fitness (zastoupeno 3 respondenty, tj. 2 %), stejné
jako jazykové kurzy od spolecnosti Rosseta Stone (zastoupeno 2 respondenty, tj. 1 %),
jsou na konci seznamu s men$im poctem preferenci. To mize ukazovat na fakt, Ze zaméstnanci
tyto benefity nepovazuji za bezprostiedné dulezité.

Otazka 17: V porovnani financnich benefitii (13. a 14. plat, dorovndvaci prispévky)
a nefinancnich benefitii (dny dovolené navic, prispévek na stravovani/penzijni pojisténi,
Benefity Café na volnocas) preferuji...

Na porovnani preferenci obecné finan¢ni vs nefinancnich benefiti se tazala otdzka 17,
jejiz vysledky demonstruje graf 16 nize.
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Graf 16 Porovnani preferenci finan¢nich vs nefinan¢nich benefitt
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Z grafu 16 je ziejmé, ze drtiva vétSina zamé&stnancu, konkrétné 138 z 155 (tj. 89 %), preferuje
kombinaci finanénich a nefinan¢nich benefitt, coz naznacuje, Ze zaméstnanci vidi hodnotu
V balanci mezi okamzitou monetarni odménou a dlouhodobéjsimi benefity, které mohou zlepsit
kvalitu jejich pracovniho i osobniho zivota. Tento vysledek ukazuje na to, ze lidé chtéji byt
motivovani riznymi zpisoby a oceni rozmanité metody uznani jejich prace a piispévku
k dosaZeni firemnich cilti. Na druhé strané, pouze maly pocet respondentl dava piednost vétsi
ptevaze finan¢nich (13 respondentt, tj. 8 %) nebo nefinan¢nich (4 respondenti, tj. 3 %)
benefitim. Celkov¢ lze tedy fict, Zze pro zaméstnance je nejdulezitéjsi flexibilni pfistup, ktery
kombinuje obé formy benefiti, a ¢isté financni nebo nefinanéni benefity jsou méné preferované.

Otazka 18: Aktualni benefitni portfolio, co se tyce flexibility (tzn. zaméstnanec miize vybrat
pouze ty benefity, které opravdu zuZitkuje), mi prijde...

Na flexibilitu se doptava i nasledujici otazka 18, ve které méli respondenti moznost se vyjadrit
k aktualnimu nastaveni benefitniho portfolia. Vysledky zobrazuje graf 17.

Graf 17 Hodnoceni portfolia benefiti ve vztahu k flexibilité
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Na grafu 17 jsou prezentovany odpovédi respondentl tykajici se flexibility benefitniho
portfolia. VéEtSina respondentt, celkem 75 ze 155 (tj. 48 %), hodnoti benefitni portfolio jako

56



flexibilni, umoziujici zaméstnanclim vybrat si benefity podle svych individudlnich potfeb
a preferenci. Vzhledem k faktu, Ze pouze necela polovina dotazovanych hodnoti portfolio jako
flexibilni, naskytuje se tu prostor pro mozné zlepseni. To potvrzuji i odpoveédi 62 respondentti
(tj. 40 %), kteti uvedli, ze portfolio benefiti je vnimano jako rigidni. To muze signalizovat
potiebu vétsi flexibility a variabilitu v nabizenych benefitech a soucasné i fakt, ze aktualni
vybér benefitlh nemusi plné¢ vyhovovat riznorodym potfebam zaméstnanecké populace. Mensi
skupina 18 respondentl (tj. 12 %) nema jasno nebo se nad timto aspektem nezamyslela,
coz by mohlo ukazovat na nedostatek informaci nebo zajmu o dostupné benefity.

Otazka 19: Jaky konkrétni benefit, ktery jesté neni v nabidce, byste od spolecnosti uvitali?

Opét jedna z otevienych otazek, ve které dostali respondenti volnou ruku a moznost se vyjadfit.
Odpovédi byly nasledujici. Zaméstnanci spole¢nosti PM CR by uvitali rozsifeni sou¢asného
spektra benefitli o dalsi, které¢ by jim poskytovaly vétsi moznost osobniho a profesniho ristu
a ptispivaly k lepSimu vyvazeni mezi pracovnim a soukromym zivotem. Jako prioritni se jevily
pozadavky na zvySeni dnli pracovniho volna, napt. dnii pro regeneraci. Dal$Simi zadanymi
benefity jsou ty, které by podpofily tymovou spolupraci a komunikaci. Ty by mohly zahrnovat
teambuildingové aktivity nebo poskytovani prostiedkl pro spoleéné obédy nebo jiné tymové
akce, coz by posililo tymového ducha. SluZzebni auto a telefonni tarify jsou také vyznamné
benefity, které byly zminény a mohou byt atraktivni pro S§irSi skupinu zaméstnanct,
nejen pro ty, ktefi pracuji v terénu. Zminované psychologické sluzby, jako je duvérna infolinka
nebo pravidelné konzultace s psychologem, by mohly vyrazné pfispét k dusevnimu zdravi
a celkové pohodé¢ zaméstnancl. Vychodiskem a klicem, které vychazeji z téchto odpovédi,
je poskytovat benefity, které jsou relevantni a pfitazlivé pro riznorodé potiecby a piani
zaméstnanci, a které jsou komunikovany transparentné a efektivng, aby si kazdy zaméstnanec
byl védom ptilezitosti, které jsou mu nabizeny.

Otazka 20: Moznost se vyjadrit k celkovému odménovani ve spolecnosti...

Touto otdzkou se dotaznik piesunul do posledni casti, ktera byla vénovana zpétné vazbé
a ziskavani zpétné vazby od zaméstnancli. Otazky v této ¢asti byly celkem tfi. Vysledky prvi
Z nich, ktera se dotazovala na moznost vyjadrit se k celkovému odménovani ve spolecnosti,
zobrazuje graf 18.

Graf 18 Moznost vyjadfit se k celkovému odménovani ve spoleénosti
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Na pfilozeném grafu 18 jsou znazornény odpovédi zaméestnancli na otdzku tykajici se zpétné
vazby a moznosti vyjadieni se k systému odmétiovani ve spole¢nosti PM CR. Nejvétsi skupina
respondentt, a to celkem 63 z nich (tj. 40 %), potvrzuje, Ze maji moznost poskytnout zpétnou
vazbu, ale pouze v rdmci celoplosného prizkumu, coz mlze naznaCovat systémovy piistup
ke sbéru zpétné vazby spiSe neZ priubéznou a otevienou komunikaci. Méné zastoupena je pak
skupina 32 respondentu (tj. 21 %), ktera uvedla, Ze ma moznost vyjadfit se bud’ v pravidelném
prizkumu nebo mohou tuto zaleZitost prodiskutovat pfimo se svym vedoucim. To by naopak
ukazovalo na urcitou miru flexibility a otevienosti ve vnitini komunikaci. Nejmén¢ zastoupena
skupina 15 respondentt (tj. 10 %) uvadi, Ze nemaji moznost s¢ k odménam vyjadiit,
coz by mohlo byt vnimano jako nedostatek komunikace nebo moznosti pro davani zpétné vazby
na mzdové podminky a odménovou politiku spolecnosti. Posledni skupina, zahrnujici
45 respondentid (tj. 29 %), si neni jistd, zda m& moznost se vyjadfit, nebo to nevyhledava,
coz naznacuje bud nedostateCnou informovanost nebo nedostatek zajmu o zapojeni
se do procesu zpétné vazby.

Otazka 21: V pripadeé, Ze se k celkovému odménovani vyjadrim, moje zpétna vazba...

Otazka 21 dopliovala otazku ptedchozi, nebot” se doptdvala, jak zaméstnavatel reaguje
na zpétnou vazbu v pfipadé, ze ji zaméstnanec poskytne. Vysledky otdzky demonstruje
graf 19 nize.

Graf 19 Reakce zaméstnavatele na zpétnou vazbu zaméstnanct
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Podle grafu 19 odpovédélo pouze 28 respondentl (tj. 18 %), Ze je jejich zpétna vazba vyslySena
a vedeni provadi v ramci moZnosti pozadované zmény na zdkladé této vazby, coz ukazuje
na ur¢itou miru aktivniho naslouchani ze strany managementu a snahu o zlepSeni pracovniho
prostiedi. Tuto skupinu ¢aste¢né dopliiuje i skupina 42 respondentt (tj. 27 %), ktera uvedla,
7e zpétna vazba je sice Castecné vyslySena, ale pouze nékteré z jejich ndvrhi byly realizovany.
To naznacuje, Ze je zpétna vazba vyslySena, ale ne vSechny pfipominky a navrhy jsou
implementovany do praxe (v plné ¢i Castecné podob¢). Nasledovala skupina 21 respondenti
(tj. 14 %), ktefi pocit'uji, ze jejich zpétna vazba neni vyslySena, coz je indikator toho, Ze mize
existovat prostor pro zlepSeni v komunikacnich kanalech a v procesech, které by zajistily,
ze vSechny hlasy jsou slySet a brany vazné. Nejvétsi skupina, a to celkem 64 respondentt
(tj. 41 %), si neni jista, zda jejich zpétna vazba vede ke zménam nebo zda je viibec vyslysSena.
To muze signalizovat, ze komunikace vysledku a piijatych opatieni na zaklad¢ zpétné vazby
neni dostatecné transparentni nebo ze zaméstnanci nejsou o vysledcich informovani. Stejné tak
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to ale mize znamenat, ze do této skupiny patii respondenti, ktefi v piedchozi otazce uvedli,
7e nemaji moznost se k systému odménovani vyjadrit.

Otazka 22: Ve vztahu k celkovému systemu odménovani (financni, nefinancni), doporucil/a
byste spolecnost Philip Morris CR a.s. jako zaméstnavatele svému znamému?

Posledni otazka dotazniku zjistovala, do jaké miry by zaméstnanci PM CR doporuéili
(ve vztahu k nastavenému odménovani) tuto spole¢nost jako zaméstnavatele svym blizkym.
Jedna se o otazku, ktera se vyhodnocuje pomoci eNPS ukazatele (Net Promoter Score), ktery
je mezi zaméstnanci PM CR znamy, jelikoZ se objevuje v kazdém celoploiném prizkumu.
Vysledek eNPS Ize ziskat jednoduchym zplsobem. Na otazku se odpovidd pomoci bodové
Skaly 0-10 a podle bodového hodnoceni respondentd jsou ndsledné¢ umisténi do tfech
skupin: kritici  (hodnoceni 0-6), pasivné spokojeni (hodnoceni 7-8) a nadSenci
(hodnoceni 9-10). S touto $kalou jsou respondenti v ramci otazky seznameni, aby védéli,
jaky dopad bude jejich odpoveéd mit. Vysledné eNPS skore se pak vypocitd vzorcem nize
(FoundMissing, 2023):

eNPS = % nadSenct — % kritiki  (2)

Hodnota eNPS je tedy rozdilem vysledného procenta nadSencti (tzn. respondenti,
ktefi hlasovali mezi 9-10 body) a procenta kritikti (tzn. respondenti, ktefi hlasovali mezi 0—6).
Dle tohoto vztahu byl stanoven vysledek eNPS pro otazku 22. V bodovém rozsahu
0-6 (tzn. kritici) hlasovalo celkem 8 respondentt (tj. 5 %) z celkového poctu respondent.
Body 7-8 hlasovalo celkem 26 respondentu (tj. 17 %). Do skupiny nadSenct spada celkem
121 respondenti (tj. 78 %). Po dosazeni téchto vysledkti do zminéného vzorce vychazi eNPS
skore nasledovné:

eNPS=78% -5% =73

Vysledné skore eNPS 73 je vysoké a tim padem naznacuje, ze velkd ¢ast zaméstnanct
by spole¢nost z pohledu systému odménovani doporucila jako dobrého zaméstnavatele.
To muze byt vnimano jako ukazatel silné pracovni kultury a efektivniho systému odménovani,
ktery odpovidd ocCekdvanim a potfebam zaméstnancli. Z tohoto vysledku lze vyvodit,
ze spole¢nost by méla pokracovat v praxich, které vedou k tak vysokému eNPS, ale zaroven
by méla analyzovat zpétnou vazbu od téch, kteti mohou mit neutralni nebo negativni nazor,
aby pochopila a feSila jakékoli potencialni problémy a zlep$ila své pracovni prostiedi
a odménovaci politiky jesté vice.

3.3.2 Testovani vyzkumnych hypotéz

Nasledujici ¢ast diplomové prace je vénovana statistickému testovani vyzkumnych hypotéz,
které byly stanoveny pied samotnym vyzkumem. Pro zjisténi, zda mezi proménnymi panuje
zavislost, je vyuzita statisticki metoda Chi-kvadrat test. Test pracuje se dvéma
hypotézami: nulovou, kterda predpokladd neexistenci zavislosti mezi proménnymi,
a alternativni, kterd naopak piedpoklada existenci urcité zavislosti. Kritickym aspektem je
stanoveni hladiny vyznamnosti, tedy prahu rizika, kdy je moZzné nulovou hypotézu zamitnout.
Jelikoz se ve védeckych vyzkumech nejcastéji pouziva hladina vyznamnosti 5 %, bude tato
hladina zvolena 1 pro ucely tohoto testovani. Nyni k samotnému statistickému testovani.

Hypotéza ¢. 1

HO1: Moznost kariérniho riistu ve vztahu k motivaci zaméstnanci spolecnosti Philip Morris CR
a.s. nezavisi na jejich generaci.

HA1: Moznost kariérniho riistu ve vztahu k motivaci zaméstnanci spoleénosti Philip Morris CR
a.s. je zavisla na jejich generaci.
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Nulova hypotéza HO;: a alternativni hypotéza HA1 se tykaji vztahu mezi kariérnim ristem
a motivaci ve spole¢nosti Philip Morris CR a.s., pfi¢emz zkoumaji, zda generace zamé&stnancii
ovlivituje tento vztah. HO: (nulova hypotéza) predpoklada, Ze neexistuje zadny statisticky
vyznamny vztah mezi moznosti kariérniho riistu a Grovni motivace mezi riznymi generacemi
zaméstnancl. To znamend, zZe moznosti pro kariérni rast jsou pro vSechny generace
zaméstnancu stejné motivujici a neexistuje zadny zietelny trend, ktery by byl zavisly na jejich
vekové kategorii. HA: (alternativni hypotéza) tvrdi opak. Podle této hypotézy existuje vztah
mezi kariérnim ristem a motivaci, ktery se li§i v zavislosti na generaci zamé&stnanct. Tento
nazor implikuje, ze nékteré generace mohou najit moznost kariérniho riistu motivujici vice jiné.

Tabulka 2 Skuteéné Cetnosti hypotézy ¢. 1

Skutecna cetnost Kariérni rGist je motivujici | Kariérni rist neni motivujici | Celkem
Generace X 11 31 42
Generace Y 20 39 59
Generace Z 38 16 54
Celkem 69 86 155

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyse uvedend tabulka 2 znazornuje skutecné Cetnosti tykajici se hypotézy ¢. 1, které vychazi
Z provedeného vyzkumu.

Tabulka 3 Oc¢ekavané cetnosti hypotézy ¢. 1

Ocekavana cetnost Kariérni rist je motivujici | Kariérni rlist neni motivujici
Generace X 18,6968 23,3032
Generace Y 26,2645 32,7355
Generace Z 24,0387 29,9613

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 3 nésledné zndzornuje ocekavané Cetnosti hypotézy €. 1, to znamena teoreticky pocet
pozorovani jednotlivych kategorii, ktery je ptfedpokladem nulové hypotézy v kontextu
statistického testovani hypotéz.

Tabulka 4 Testovaci kritérium hypotézy ¢. 1

Testovaci kritérium Kariérni rlist je motivujici | Kariérni rlist neni motivujici
Generace X 3,1685 2,5422
Generace Y 1,4942 1,1988
Generace Z 8,1085 6,5056

Zdroj: vlastni vyzkum

Z hodnot skuteénych a ocekavanych Cetnosti byla nasledné vypocitana testovaci kritéria,
ktera jsou shrnuta v tabulce 4.

Tabulka 5 Chi-kvadrat test a p-hodnota hypotézy ¢. 1

Chi-kvadrat test 23,0177844
P-hodnota 0,00001004

Zdroj: vlastni vyzkum
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A poslednim krokem bylo provést Chi-kvadrat test a stanovit p-hodnotu hypotézy ¢. 1.
Chi-kvadrat test poskytl hodnotu 2 = 23,01778449. K této hodnoté byla pfifazena p-hodnota,
ktera je velmi nizka (0,00001004) a sou¢asné o mnoho niz§i neZ stanovena hladina vyznamnosti
0,05. Tato nizkd p-hodnota naznacuje, Ze rozdily ve skute¢né a ocekavané Cetnosti
jsou statisticky vyznamné a Ze existuji dostatetné dikazy k zamitnuti nulové hypotézy
HO: a potvrzeni alternativni hypotéza HA1, kterd tvrdi, Ze moznost kariérniho ristu je ve vztahu
k motivaci zam¢&stnanci zavisla na jejich generaci.

Hypotéza ¢. 2

HO2: Zeny, oproti muziim (jakozto zaméstnanci Philip Morris CR a.s.), se neciti dostatecné
ohodnocené za svou praci a pfinos pro spolecnost.

HA2: Zeny, oproti muzim (jakozto zaméstnanci Philip Morris CR a.s.), se citi dostatecné
ohodnocené za svou praci a pfinos pro spolecnost.

Nulova hypotéza HO; a alternativni hypotéza HA: se tykaji vztahu mezi osobnim ohodnocenim
za praci a piinos a pohlavim zaméstnance. Kli¢ovym aspektem je zde urcit, zda existuje rozdil
v tom, jak se Zeny a muZi citi ohodnoceni za sviij ptinos k praci a spolecnosti. Nulova hypotéza
HO; naznacduje, Ze Zeny se neciti dostatecné ohodnocené za svou praci a pfinos ve srovnani
s muzi. Zde se predpokladd, ze existuje rozdil mezi pohlavimi a tento rozdil je ve prospéch
muzu. Alternativni hypotéza HA; piedstavuje opacny pohled, kde Zeny se citi dostatecné
ohodnocené za svou praci a piinos, stejné jako muzi. Tato hypotéza by naznacovala, Ze rozdil
mezi pohlavimi bud’ neexistuje, nebo neni ve vnimani ohodnoceni signifikantni.

Tabulka 6 Skute¢né Cetnosti hypotézy ¢. 2

Skutecna cetnost Citi se dostatecne | Citi se nedostatecne Nedokaze posoudit | Celkem
ohodnocen/a ohodnocen/a

Zena 51 9 21 81

Muz 43 7 24 74

Celkem 94 16 45 155

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyse uvedena tabulka 6 zndzorfiuje skutecné Cetnosti tykajici se hypotézy €. 2, které vychazi

z provedeného vyzkumu.

Tabulka 7 Oc¢ekavané Cetnosti hypotézy ¢. 2

Ocekavana Citi se dostatecné | Citi se nedostatecné - .
N Nedokaze posoudit
cetnost ohodnocen/a ohodnocen/a

Zena 49,1226 8,3613 23,5161

Muz 44,8774 7,6387 21,4839

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 7 néasledn¢ zndzoriuje ocekdvané cetnosti hypotézy €. 2, to znamena teoreticky pocet
pozorovani jednotlivych kategorii, ktery je ptfedpokladem nulové hypotézy v kontextu

statistického testovani hypotéz.
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Tabulka 8 Testovaci kritérium hypotézy ¢. 2

Testovaci Citi se dostatecné | Citi se nedostatecné - .
N, Nedokaze posoudit

kritérium ohodnocen/a ohodnocen/a

Zena 0,0718 0,0488 0,2692

Muz 0,0785 0,0534 0,2947

Zdroj: vlastni vyzkum

Z hodnot skutecnych a ocekavanych cetnosti byla nasledné¢ vypocitana testovaci kritéria,
ktera jsou shrnuta v tabulce 8.

Tabulka 9 Chi-kvadrat test a p-hodnota hypotézy ¢. 2

Chi-kvadrat test
P-hodnota

0,816387
0,664850

Zdroj: vlastni vyzkum

Na zékladé zminénych dat nasledné doslo k vyhodnoceni hypotézy HO2 a alternativni HA;.
Chi-kvadrat test poskytl hodnotu y*> = 0,816387 s p-hodnotou 0,664850. P-hodnota je vyrazné
vys§i neZz stanovend hladina vyznamnosti 0,05, coz znamena, Ze neni dostatek dikaza
k zamitnuti nulové hypotézy HO>. Jinymi slovy, data nepodporuji pfitomnost signifikantniho
rozdilu v pocitu ohodnoceni mezi Zenami a muZi ve spole¢nosti Philip Morris CR a.s. V tomto
ptipadé je mozné piijmout nulovou hypotézu HO,, ktera tika, ze Zeny, oproti muzim, se neciti
dostatecné ohodnocené za svou praci a piinos pro spolecnost.

3.4 Navrhy a doporuceni K systému odménovani

Na zaklad¢é vysledkti prizkum a nasledné analyzy dat bylo identifikovano nékolik oblasti,
kde by spole¢nost Philip Morris CR a.s. mohla vylepgit sviij systém odmétovani a celkové
pristup k zaméstnanctim. Jedna se o navrhy, které cili na zvyseni transparentnosti, personalizaci
benefit, investici do profesniho ristu jednotlivel, posileni rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym zZivotem a dlouhodobé¢ finan¢ni zabezpeceni zaméestnanct.

Jednou z oblasti ke zlepSeni je interni komunikace. Z vyzkumu vze$lo, ze komunikace
k zamé&stnanctim tykajici se odménovani (a to ptredevsim vykonnostnich odmén) ve spole¢nosti
neni vzdy jasna, piehlednd a dobfe nacasovand. Doporucenim by tedy byla jasn¢js$i komunikace
o systémech odméiovani a kritériich odménovani za vykon. Pravidelné informacni schiizky
a aktualizace internich materialti, aby vyhovovaly potfebam spolecnosti, by mohly pomoci
zameéstnanciim 1épe pochopit a ocenit usili zaméstnavatele.

Dalsi vyznamnou oblasti je personalizace systému odménovani. Z priizkumu sice vyplyva,
7e zaméstnanci ocenuji rovnovahu mezi finanénimi a nefinan¢nimi benefity, avSak spokojenost
a motivaci by mohl zvysit personalizovanéjsi systém odménovani, v némZz si zameéstnanci
mohou vybrat benefity, které¢ odpovidaji jejich individualnim potfebdm a Zivotnim situacim,
atim vytvari pocit, Ze spolecnost rozumi a respektuje jejich osobni situaci. Zameéstnanci
si nemusi byt plné védomi vSech benefitt, které maji k dispozici, ani toho, jak je efektivné
vyuzivat. Pfinosem mize byt nabidka seminafii nebo individudlnich sezeni, ktera
zaméstnancim pomohou pochopit a co nejlépe vyuZit jejich benefity.

Zlepsit by se dala i oblast kariérniho rustu a povédomi o naslednictvi ¢i pracovani s talenty
ve spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze zna¢ny pocet zaméstnancli je motivovan kariérnim
rastem, bylo by pfinosné investovat do programd, které jasné vytyc€uji kariérni cesty, poskytuji
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Skoleni a mentorské ptilezitosti. To by mélo zahrnovat také podporu rozvoje dovednosti
relevantnich pro jejich role a budouci kariérni aspirace.

Oblasti s potencidlem na zlepSeni je i oblast rovnovahy mezi pracovni a soukromym zivotem.
Respondenti vysoce ocetiovali dodatecnou placenou dovolenou a flexibilni pracovni podminky.
Jednalo se o prvky vyzkumu, které podporuji rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Stejn¢ tak by mohla spole¢nost popifemyslet nad zavedenim ¢tyfdenniho pracovniho
tydne, ktery by mohl zvysit moralku a produktivitu.

Dulezita je i1 oblast dlouhodobého finan¢niho zabezpeceni, které sice v ramci prazkumu
skoncilo na nizsich ptickach priorit zaméstnancti, ale piesné to je signal pro zaméstnavatele,
aby eventualn¢ témto benefitim ptikladal vétsi hodnotu a diraz na né. Zlepsit by se mohla
jak komunikace tykajici se téchto benefitd (penzijni piipojisténi, zivotni pojisténi), ale také
by bylo mozné rozsifit benefitni portfolio o dalsi benefit — dlouhodoby investi¢ni produkt.

Realizace téchto navrhii vyzaduje koordinovany piistup a muze si vyzadat urcité zdroje,
ale potencialni pfinosy ve formé zvysSené spokojenosti, loajality zaméstnanci a celkové
produktivity mohou byt vyznamné. Potencidlni néavratnost z hlediska spokojenosti
zameéstnanct, jejich udrzeni a celkové vykonnosti spole¢nosti je tedy v tomto pripad¢ klicova.

Interni komunikace a vykonnostni odmény

Vlastnikem procesu zlepSeni interni komunikace by mélo byt oddé€leni lidskych zdroji
ve spolupraci s tymem interni komunikace. HR oddéleni mé nejlepsi piehled o systémech
odménovani a kariérnim postupu, zatimco tym interni komunikace dokaze zajistit, aby byly
informace predavany zaméstnanciim efektivnim a srozumitelnym zpiisobem. Proces by se m¢l
ale uchopit systematicky a strategicky, tudiz by mél sestavat z krokti: analyza souc¢asného stavu,
navrh na zlepSeni, implementace, vzdélavani zaméstnancl a zpétna vazba. Prvnim krokem
je revize stavajici komunikace a materiald tykajicich se odménovani. To zahrnuje analyzu
zpétné vazby od zaméstnancl, vyhodnoceni soucasnych komunikacnich kanald a materiald.
Na zakladé zjisténi z auditu bude vytvofen plan zlepSeni, ktery adresuje identifikované
problémy (tzn. harmonogram komunikace, zestru¢néni aktudlni komunikace, volba
nejefektivnéjsiho komunikaéniho kanalu — napt. plazmy, aktualizaci nebo vytvofeni novych
materialil). Nasleduje implementace, tedy zavedeni novych komunikacnich postupt
a distribuce aktualizovanych materiali v ramci celé spolecnosti. Nasleduje proSkoleni
zamé&stnancl na tyto zmény v podob& workshopu, kde budou zaméstnanci sezndmeni s novymi
materidly a procesy. Poslednim krokem bude pravidelné =ziskavani zpétné vazby
od zaméstnanct a dle toho dalsi pfizpusobeni a doladéni komunikac¢ni strategie.

Nyni z pohledu nékladu. Jelikoz by tento krok vyzadoval zvysené usili aktualnich zaméstnanc,
je mozné diskutovat o zvySenych nakladech napt. za placené prescasy. Pro tyto ucely by bylo
vhodné vyclenit z rozpoétu na piescasy kolem 30 000—50 000 K¢&. Tim, ze interni materialy
jsou ve spolecnosti poskytovany pouze v elektronické podobé, neplynou zde Zadné dalsi
distribu¢ni naklady tykajici se tisku materialii. Stejn€ tak monitoring a ziskavani zpétné vazby
— toto je ¢innost, ktera patii do denni agendy oddéleni interni komunikace, takZe zde neplynou
zadné dalsi ndklady.

Personalizovany systém benefiti

Personalizovany systém benefiti by zaméstnancim nabidl jednu jedinou platformu, ktera
by zastfeSovala vSechny zaméstnavatelem poskytované benefity a zaméstnanec by si sam volil,
jaké benefity wvyuzit. Pro vyuziti benefith by mél pfidélen urity pocet bodi,
které by mezi jednotlivé benefity délil dilem, ktery by pro konkrétni benefit stanovil
zaméstnavatel. Zaméstnanec by tak mohl ,,investovat™ tyto body pfesné tam, kam v aktudlni
zivotni situaci potebuje (napf. penzijni spofeni, zivotni pojisténi, zdravotni péce, volnoc¢asoveé
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aktivity apod.). |vpfipadé tohoto doporuceni by vlastnikem procesu vytvafeni
personalizovaného systému benefiti mélo byt oddé€leni lidskych zdroji. Zaroven by bylo
vhodné zapojit i finan¢ni oddéleni pro zajisténi rozpoctového ramce. I toto doporuceni pro jeho
implementaci potiebuje plan a systematicky pfistup. Analyza potieb zaméstnancti jiz prob&hla
v ramci této diplomové prace, vysledky by se daly pro ucely tvorby flexibilniho systému
odménovani vyuzit. Nasledovalo by vytvofeni navrhu flexibilniho systému benefitt,
ktery umozni zaméstnanciim vybér z Siroké nabidky. Stanoveni pravidel pro vybér a kombinaci
benefitd. Otdzkou by bylo i technické feSeni, tudiz vybudovani nebo integrace softwarové
platformy, ktera zaméstnanciim umozni vybirat si benefity elektronicky a transparentné.
K témto ucelim by se dal pouzit jiz osvédceny poskytoval kafeterniho systému, ktery tuto
sluzbu nabizi. Po propocitani nakladl a zvazeni moznosti rozpoctu spolecnosti by se spolecnost
eventualné presunula k implementaci systému. Poslednim krokem by byla organizace Skoleni
a sezeni pro zajisténi maximalniho porozuméni a efektivniho vyuziti systému.

Co se tyce nakladl, odpadaji ndklady na softwarové feseni, jelikoz je jiz zavedeny kafeterni
systém, na kterém by se dalo dale stavét. Naklady by byly ovSem spojené s personalizovanou
nabidkou produktu a implementaci tfeti stranou. Proskoleni na personalizovany systém benefita
by mohl provést poskytovatel softwaru, coz by ov§em vedlo k dal§im nédkladiim. Zde je skulina,
kde by mohla spolecnost eventudln¢ usetfit a provést Skoleni z vlastnich zdroji. Navrh
a ptipadna implementace tohoto systému by vyzadovalo konkrétni nabidku od poskytovatele,
proto neni mozné fict, jaké naklady by pro spole¢nost piedstavovalo. Na zaklad¢ predchozich
zkusenosti s projekty v podobném rozsahu je ale mozné fici, ze pro spole¢nost Philip Morris
CR as., ktera ma aktualné néco kolem 1200 zaméstnanct by celkové naklady na zavedeni
a provoz personalizovaného systému benefiti mohly ¢init od 2 000 000 do 5 000 000 K¢&
nebo vice v prvnim roce, v zavislosti na zvoleném feseni, slozitosti implementace a rozsahu
benefitid. Je diileZité mit v Givahu, Ze tyto naklady jsou velmi variabilni a zavislé na konkrétnich
potfebach a preferencich vasi organizace.

Jasnéjsi cesta kariérniho riistu

Vlastnikem procesu zlepSeni kariérniho ristu by méli byt v ptipad€ spolecnosti Philip Morris
CR a.s. specialista naboru, pod kterého tato agenda spada, manazer oddé&leni lidskych zdrojt
a zastupce interni komunikace (pro rozsifeni povédomi mezi zaméstnanci). Prvnim krokem
by byla revize a aktualizace moznych kariérnich cest. To zahrnuje definici riznych kariérnich
cest uvnitf spole¢nosti, vetné¢ pozadovanych kvalifikaci, dovednosti a zkuSenosti
pro jednotlivé role a pozice. Nasledoval by navrh a vyvoj konkrétnich Skolicich programd,
mentorovani a moznosti dal§iho vzdélavani, které pomohou zaméstnanciim rust a dosahovat
individudlnich kariérnich cild. Soucasti tohoto by bylo samoziejmé i zmapovani aktualni
situace z pohledu lidskych zdroji, se kterymi by se dalo dale pracovat. Mimo individualni
schiizky s vybranymi zaméstnanci (talenty) by proces zahrnoval i zavedeni pravidelné
komunikace o dostupnych kariérnich cestdich a rozvojovych programech pro ostatni
zameéstnance, kteti zrovna nespadaji do talent pool(u) organizace (aby byly pfilezitosti rovné
pro vSechny zaméstnance napfi¢ organizaci). Je zsadni, aby kariérni moznosti byly nejenom
dobfe strukturované, ale také aby byly pravidelné piehodnocovany tak, aby odpovidaly
aktudlnim potfebam spolecnosti. Pak uz nasleduje pouze samotnd prace se zameéstnanci.
Stanoveni konkrétnich, dosazitelnych cild pro budouci postup by zaméstnanciim ukazalo smér
a poskytlo jasnou mapu pro dosazeni profesnich ambici. Prubézné vyhodnocovani a podpora
ze strany zaméstnavatele je kli€ova pro dosaZeni poZzadovaného stavu.

Je vSak tfeba brat v uvahu potencialni rizika spojend se zavedenim kariérniho pldnovani,
jako je moznost zvySeného napéti a rivality mezi zaméstnanci, které by mohly negativné
ovlivnit tymovou spolupraci. Zarovenn je dulezité, aby ocekavani zaméstnancii ohledné
kariérniho ristu byla realistickd a v souladu s jejich skute¢nymi schopnostmi a zkuSenostmi,
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aby nedoslo k frustraci a snizeni pracovniho vykonu. Podpora a rozvoj zaméstnancti by mély
byt dostatecné, aby se zabranilo stagnaci a nedostatecnému rozvoji dovednosti potfebnych
pro postup.

Jelikoz by byla tato aktivita ¢isté¢ v rukou internich zaméstnancti spolecnosti, nepoji se s ni
zadné dodatec¢né naklady, nez jsou mzdy téchto zaméstnanct.

Cty¥denni pracovni tyden

V ramci zlepSeni psychické pohody zaméstnancu (tzn. wellbeing) a vyrovnani pracovniho
a soukromého zivota (tzn. work-life balance) by spole¢nost mohla zavést ¢tytdenni pracovni
tyden. Vlastnikem procesu by mél byt manazer personalniho odd¢€leni ve spolupraci s vedenim
spole¢nosti. Tento proces by mél probihat v n¢kolika fazich:

- Pripravna faze: Analyza stavajicich dat o produktivité a pracovni zatézi zaméstnanct.
Shromazd’ovani zpétné vazby od zaméstnanct prostiednictvim anket nebo skupinovych
rozhovort. Vypracovani studie proveditelnosti, kterd zvazi dopady na vSechny aspekty
podnikéni, od produktivity po zaméstnaneckou pohodu.

- Pldnovaci faze: Stanoveni ramce pro postupné zavedeni ¢tyfdenniho pracovniho tydne,
naptiklad zahajeni pilotniho programu v jednom oddéleni nebo pro skupinu
zameéstnancl. Vypracovani novych pracovnich pland, uprava plénovani smén
aredefinice méfitelnych KPIs (klicovych vykonnostnich ukazateld). Revize
pracovnépravnich podminek, pracovnich smluv a ptisluSnych legislativnich pozadavkd.

- Implementacni faze: Spusténi pilotniho programu a monitorovani jeho prubéhu.
Prabézné hodnoceni dopadu na produktivitu, spokojenost zaméstnanct a kvalitu prace.
Ptizpasobeni podnikovych politik a procest podle vysledki pilotniho programu.

- Hodnoceni a uprava: Sbér a analyza dat z pilotniho programu. Rozhodnuti
0 celofiremnim zavedeni ¢tyfdenniho pracovniho tydne na zékladé¢ shromézdénych
dikazii. Implementace zmén v celé spolecnosti a poskytovani podpory a Skoleni
pro zameéstnance a manazery.

V potaz se musi vzit také fakt, Ze spolecnost Philip Morris CR a.s. nezaméstnava pouze
zaméstnance kancelafi, ale 1 zaméstnance vyroby z neptetrzitého provozu. Neni mozné tyto
Situace by se dala fesit prostfednictvim sménnych systémil ve ¢tyfsménném provozu, kde kazda
sména pracuje ¢tyfi dny po sob€ nasledované tfemi dny volna. To znamen4, ze smény se budou

cyklicky rotovat a nedojde k preruseni neptetrzitého rezimu vyroby.

Néklady je vtomto sméru mozno brat dvojim pohledem — ty zvySené, ale zaroven ty,
které zavedeni tohoto pracovniho reZimu snizi. Néklady, které by mohly ptibyt, plynou
Z potieby ptizpusobit infrastrukturu, HR systémy a ptizpusobit pracovni poméry zaméstnancti
(administrativa). Celkové piedbézné naklady na zavedeni Ctyfdenniho pracovniho tydne
procca 1200 zaméstnancii, zahrnujici pfipravnou fazi, technologické investice, pfechodné
obdobi a adaptaci procest, by se mohly pohybovat od 1 850 000 K¢ do 3 700 000 K¢,
nezahrnujici pribézné mzdové naklady nebo dlouhodobé finan¢ni dopady, které mohou
zahrnovat jak uspory, tak dodate¢né vydaje. Na druhé strané ale pozitivni efekt, ktery by tato
zména mohla mit, je potencialni snizeni nakladii diky zvySeni produktivity a snizeni fluktuace.
Vzhledem k moznému pozitivnimu vlivu na pracovni moralku a produktivitu by mohla byt
investice do zavedeni ¢tyfdenniho pracovniho tydne pro spolec¢nost dlouhodobé vyhodna.
Uspory nékladil pii zavedeni ¢tyfdenniho pracovniho tydne by mohly pochazet z nékolika
oblasti

- Uspora energie a provoznich nakladii: Méné dni v kancelafich znamena snizeni nakladt
na energie, jako je elektfina, vytapéni a chlazeni. Odhadem by mohlo jit
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0 5—10% tusporu na energiich a dalSich provoznich ndkladech, vzhledem k jednomu
pracovnimu dni navic volnu tydn¢. Pro vétsi kancelafskou budovu mtize byt tato Gspora
znacna, a to napiiklad od 200 000 do 400 000 K¢ ro¢né.

- ZvySeni produktivity: Ctyfdenni pracovni tyden miize vést k intenzivngj§imu vyuziti
pracovni doby a zvySeni produktivity, coz miize snizit potiebu piesCasové prace
a souvisejici naklady.

- SniZeni fluktuace a ndaborovych ndkladii: Lepsi pracovni podminky vedou k nizsi
fluktuaci, coz znamena méné vydajii na nabor a zaskolovani novych zaméstnanct.
Naklady spojené s fluktuaci a ndborem mohou ¢init 50 000—150 000 K¢ na jednoho
zamé&stnance. Pfi snizeni fluktuace o 10 % by to mohlo znamenat Uspory
az 6 000 000 K¢ ro¢né.

- Snizeni absenci a nakladi na zdravotni péci: Delsi vikendy mohou vést ke snizeni
pracovniho stresu a zlepseni celkového zdravi, coz mtize vést ke sniZzeni absenci
z divodu nemoci a souvisejicich nakladi. To by mohlo znamenat uspory v fadech
stovek tisic az milioni korun

Pfesna tispora bude zaviset na konkrétnich podminkéach a opera¢nich potiebach spolecnosti
a je tieba ji vy¢islit béhem piipravné faze. Je také dulezité mit na paméti, Ze piestoZze mohou
byt Gspory vyznamné, klicovym faktorem je, aby nevedly ke snizeni kvality sluzeb ¢i produkti,
které spolecnost poskytuje.

Dlouhodoby investi¢ni produkt

Dlouhodoby investi¢ni produkt je financni nastroj navrZzeny tak, aby nabidl zaméstnanciim
moznost akumulovat finan¢ni prostiedky pro budouci potieby. Tyto produkty funguji na bazi
investi¢nich fondi nebo piimé investice do akcii a dluhopist. Klicovym prvkem je dlouhodoby
horizont investice, ktery vyuziva silu slozeného uroceni a potencial trhu k ristu hodnoty
investovanych prostfedkli. Dlouhodoby investicni produkt miize poskytovat finanéni
bezpecnost a jistotu pro budoucnost, coz zaméstnanctim umoznuje planovat na stafi, dichod
nebo jiné vyznamné zivotni udalosti s mensimi financnimi starostmi. Dlouhodobé investi¢ni
produkty nabizeji datiové Ulevy nebo vyhody, které mohou snizit celkovou danovou zatéz
zam&stnancll a zvySit efektivitu jejich spofeni. Neékteré produkty nabizeji flexibilitu
Vv piispévcich a moznost vybéru mezi riznymi investi¢énimi strategiemi, coZ zaméstnancim
umoziuje ptizpusobit investice svym konkrétnim potiebam a toleranci k riziku. Zavedeni
dlouhodobého investicniho produktu jako soucdst benefitniho balicku muiZe byt silnym
motivatorem pro zaméstnance a znamenat znacny piinos pro jejich dlouhodobou finanéni
stabilitu a spokojenost.

Vlastnikem procesu zlepSeni oblasti dlouhodobého finanéniho zabezpefeni a komunikace
tykajici se této oblasti by mél byt manazer odd¢leni lidskych zdrojii ve spolupraci s oddélenim
interni komunikace spole¢nosti. Proces by se m¢l skladat z nékolika dilezitych krokd. Prvnim
Z nich je hlubsi analyza soucasného stavu spocivajici v provéteni stavajici nabidky benefitl
Z hlediska dlouhodobého finan¢niho zabezpeceni a ziskani zpétné vazby od zaméstnanci
najejich povédomi. Nasledoval by vybér vhodného investicniho produktu v kooperaci
s finan¢nimi poradci. Pokud by v této fazi daval spolecnosti benefit smysl, nasleduje rozsiteni
nabidky benefiti o tento produkt. Aby byl benefit hojné¢ vyuzivan, bylo by tfeba zlepSeni
komunikace tykajici se benefitli s dlouhodobym efektem. V tomto sméru by mohlo pomoci
vytvoreni jasnych a srozumitelnych informacnich materidlii, které budou zaméstnanciim
pfedstavovat nabizené finan¢ni benefity a jejich vyhody. Stejné tak uspotadani workshopu nebo
semindfe o finanénim planovani, finanéni gramotnosti a vyhodach dlouhodobého finan¢niho
zabezpeceni. Poslednim krokem je sledovani zpétné vazby od zaméstnanci a pribézné
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vyhodnocovani uc€innosti noveé implementovanych benefiti. Soucasti toho je i pravidelna revize
a pfipadna aktualizace nabidky benefiti o dalsi benefit s dlouhodobym efektem.

Pti zavadéni dlouhodobého investicniho produktu pro zaméstnance ve spolecnosti
s cca 1200 zaméstnanci je nutné rozdélit odhadované ndklady do dvou hlavnich kategorii:
piispévek zaméstnavatele do investicniho produktu a néklady spojené s organizaci
webinare/seminafe tykajiciho se financi. Prispévek zaméstnavatele do investi¢niho produktu
bude zaviset na hodnot¢ vkladu zameéstnance (zaméstnavatel by piilozil stejnou c¢astku,
jako je tomu u penzijniho spofeni). Pro simulaci bude uvedeno né€kolik scénatti véetné odhadu
nakladu:

- Nizky scénar: 500 K¢ za zaméstnance mésicné = 6 000 K¢ rocné.
- Stredni scénar: 1 000 K¢ za zaméstnance mésicné = 12 000 K¢ ro¢né.
- Vysoky scénar: 2 000 K¢ za zaméstnance mésicné = 24 000 K¢ ro¢né.

V ptipadé, ze by benefit vyuzil kazdy zaméstnanec spolecnosti (1200 zaméstnancii)
by to znamenalo ro¢ni naklady:

- Nizky scénar: 6 000 K¢ * 1200 =7 200 000 K¢.
- Stredni scénar: 12 000 K¢ * 1200 = 14 400 000 K¢.
- Vysoky scéndr: 24 000 K¢ * 1200 = 28 800 000 K¢.

K témto hodnotam by se jesté pridaly naklady spojené s organizaci webinare/Seminare tykajici
se financni gramotnosti a financniho planovani. Néklady na externiho dodavatele Skoleni
mohou znacné kolisat v zavislosti na reputaci dodavatele, rozsahu Skoleni a zda je Skoleni
ptizpiisobeno specifickym potfebam spolecnosti. Pro ucely tohoto je mozné predpokladat,
Ze cena za ucastnika se bude pohybovat okolo 1 000 K¢ na zaméstnance. Pro 1200 zaméstnanci
by to bylo celkem 1200000 K¢. Celkové naklady pii kombinaci obou typt nakladu
by znamenala, Ze celkové ro¢ni naklady na zavedeni dlouhodobého investi¢niho produktu
a souvisejiciho Skoleni by mohly byt v rozmezi:

- Nizky scénar: 7200 000 K¢ + 1 200 000 K¢ = 8 400 000 K¢.
- Stredni scénar: 14 400 000 K¢ + 1 200 000 K¢ = 15 600 000 K¢.
- Vysoky scénar: 28 800 000 K¢ + 1 200 000 K¢ =30 000 000 K¢.

Tento odhad nezahrnuje dal$i moZzné ndklady, jako jsou administrativni poplatky spojené

s fizenim investiéniho produktu, které by bylo na strané¢ externiho dodavatele sluzeb,
ktery aktualn€ spravuje penzijni spofeni zameéstnancti.
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4 Zavér

Odmeénovani zameéstnanci je zdsadni soucasti spravy lidskych zdroja, kterd ma klicovy vyznam
pro uspéch kazdé organizace. Spravné nastaveny systém odménovani nejenze odmeénuje
zamestnance za jejich tvrdou praci a ptinos k cilim spolecnosti, ale také ptlisobi jako silny
motivacni nastroj, podporuje loajalitu, zvysuje spokojenost a produktivitu a pfispiva k udrzeni
talentti v organizaci. Efektivni odménovaci systém motivuje zaméstnance k vyssimu vykonu
a produktivité tim, ze ocetuje jejich usili a pfinos. Odménovani a uznani prispivaji k vétsi
spokojenosti zaméstnanctli, coz vede k véEtsi loajalit¢ vaci organizaci a snizeni fluktuace.
Konkurenceschopny a transparentni odménovaci systém zvySuje atraktivitu organizace
pro potencialni talenty a pomaha udrzet stavajici talentované zaméstnance. Odmeénovani
spojené s rozvojem a moznostmi kariérniho rstu podporuje zaméstnance ve vzdélavani
a profesnim rozvoji. Systém odménovani, ktery je vniman jako spravedlivy a transparentni,
buduje pozitivni firemni kulturu a podporuje spolupraci a tymového ducha. Organizace,
které efektivné odménuji své zameéstnance, jsou konkurenceschopnéjsi na trhu, jelikoz
jsou schopné prilakat a udrzet si nejlepsi talenty. Motivovani a spokojeni zaméstnanci
jsou klicem k dosahovani a piekraovani stanovenych firemnich cili a objektivii. Proces
odménovani tedy hraje zasadni roli v budovéani a udrzovani produktivniho a spokojeného
pracovniho prostiedi, které je zakladem pro dlouhodoby uspéch organizace. DneSni pracovni
prostiedi se neustale vyviji a s tim pfichazeji i nové vyzvy pro systémy odménovani. Zvysujici
se poptavka po osobnim pfistupu a adaptabilit¢ v odménovani odrazi rostouci potieby
modernich pracovnikii. Odménovani zaméstnanci tak piestava byt jen rutinni administrativni
Cinnosti astavd se zasadni slozkou strategie fizeni lidskych zdroji v proménlivém
a konkuren¢nim podnikatelském prostiedi. Jeho formovéni a zavadéni musi reflektovat nejen
soucasné trhové trendy a individudlni potieby pracovniki, ale i strategické cile spolecnosti
Philip Morris CR a.s. do budoucna.

Diplomova prace je rozdélena do dvou zakladnich oddild: teoreticko-metodologickou
a analytickou ¢ast. V teoreticko-metodologické Casti se prace zamétuje na komplexni popis
odménovaciho systému zaméstnanci, veetné jeho kli¢ovych prvki, jako jsou odménovaci
strategie, politiky, praktiky a procedury, stejné tak jako legislativniho ramce a podpurnych
procest.. Tato ¢ast predklada uceleny pohled na strukturu odménovéni a pfipravuje pevny
zaklad pro analytickou ¢ast prace. Zavérem teoreticko-metodologické ¢asti je sekce vénovana
metodologii prace, kde jsou pfedstaveny ptistupy k analyze teoretickych vychodisek
a metodologie vyuzité v analytické ¢asti. Uceleny pfistup této ¢asti poskytl dikladny piehled
0 oblasti odménovani zaméstnanci, coz bylo klicové pro hloubkové pochopeni problematiky.

Analytickd ¢ast diplomové priace se zameéfila na detailni prozkouméani odménovani
a benefitniho portfolia ve spole¢nosti Philip Morris International na lokalni urovni v Ceské
republice, a to u dcefiné spoleénosti Philip Morris CR a.s. Analytickd &ast zapocala
predstavenim spole¢nosti Philip Morris International a jeji dcefiné spole¢nosti v CR, véetné
historického kontextu, produktového portfolia a transformace spole¢nosti smérem
k bezkoutové budoucnosti. Dale byl podrobné rozebran stavajici systém odménovani,
zahrnujici finanéni odmény, mzdovou strukturu, jednotlivé benefity a podptrné programy
pro zaméstnance. Zvlastni diraz byl kladen na pravidelné celoploSné navySovani mezd,
benefity, podporou rodinného Zivota, a pfispévky na stravovani a volno. Vyzkumné c¢ést
se soustfedila na analyzu povédomi, spokojenosti a preferenci zaméstnancii vzhledem
k aktualn¢ nastavenému systému odmeénovani, coz umoznilo identifikovat klicové oblasti
pro potencialni zlepSeni a inovaci téchto systému. Zahrnovala sbér a vyhodnoceni primarnich
dat z interniho priizkumu, statistické testovani hypotéz a sumarizaci vysledki, které poslouzily
jako podklad pro navrzeni konkrétnich opatteni ke zvySeni atraktivity spolecnosti na trhu prace.
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Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni na Upravu stavajiciho systému odménovani
prostfednictvim nékterého z aktualné dostupnych néstroji, a to na zdkladé¢ provedeného
pruzkumu. Uvedeny cil prace byl Gspésné dosazen, a to diky sestavenému vyctu doporuceni
pro zlepseni aktualniho systému odménovani, ktera obsahuji dedikovani vlastnika, identifikaci
moznych rizik, odhad nakladd (pokud to bylo mozné) a strategii pro jejich implementaci.
Hlavni oblasti, které vyzaduji pozornost, jsou jasngjsi interni komunikace, personalizace
benefitl, podpora profesniho rastu, rovnovdha mezi pracovnim a soukromym Zivotem
a dlouhodobé finan¢ni zabezpeceni zaméstnancti. Mezi doporuceni ke zlepSeni systému
odméfiovani ve spole¢nosti Philip Morris CR a.s. proto patiilo zlepseni interni komunikace
zaméfené¢ na poskytovani jasngjSich informaci o systémech odménovani, coz zahrnuje
pravidelné informacni schiizky a aktualizace internich material, aby méli zaméstnanci lepsi
povédomi o nabizenych benefitech, orientovali se ve vykonnostnich odménach a védéli,
jaka jsou kritéria vykonnostnich odmén. Nasledovala personalizace benefitniho portfolia, které
by zaméstnancim umoznilo vybirat si benefity podle svych individualnich potieb,
a to prostiednictvim systému, ktery by vSechny benefity zastiesil. Tento krok by zaméstnanciim
mohl pomoci Iépe porozumét a efektivné vyuzivat dostupné benefity. V oblasti kariérniho rstu
by méla spolecnost vice investovat do rozvoje svych zaméstnanct, stejné¢ jako do prace
s talenty. To by obnaselo jasn¢ definované kariérni cesty a poskytovani ptilezitosti pro rozvoj
dovednosti a profesni rlst. ZlepSeni rovnovadhy mezi pracovnim a soukromym zivotem bylo
dalsi oblasti, kde je jest¢ prostor pro zlepSeni, a to naptiklad prostfednictvim zavedeni
¢tytdenniho pracovniho tydne, coz mohlo zvysit moralku a produktivitu zaméstnanct. Nakonec
oblast dlouhodobého finan¢niho zabezpeceni, kde by spolecnost méla posilit komunikaci
0 dostupnych finan¢nich benefitech, jako jsou penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi,
a soucasn¢ zvazit zavedeni dalSiho benefitu v podobé dlouhodobého investicniho produktu.

Vyse uvedend doporuceni piimo vyplyvaji z analyzy vyzkumnych dat a jejich ucelem
je reagovat na identifikované potieby a preference zaméstnancl. Zaméfuji se na zvySeni
spokojenosti a motivace zameéstnancl, coz by mélo vést ke zlepSeni jejich produktivity
a loajality k spolecnosti. Implementace téchto opatieni vyzaduje koordinovany pfistup
a investice do zdrojii, avSak ocekava se, Ze pfinosy ve formé vyssi spokojenosti a udrZeni
talentovanych zaméstnancti ptevazi pocatecni naklady.
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Pilohy
Dotaznik

Vazeni kolegové,

obracim se na Vas touto cestou jako ¢loveék dvoji role — jako studentka posledniho ro¢niku
magisterského programu na VS a soudasnd jako Vase kolegynd a zastupce lokalniho
HR oddé€leni — a to s prosbou o vyplnéni dotazniku nize. A pro¢ se na Vas obracim, rada bych
tyto dvé oblasti propojila — vysledky prizkumu vyuzila jak ve vzdélavaci, tak v profesni oblasti.

vvvvvv

pracovni prostfedi a pracovni podminky, vyuziji Vasi zpétnou vazbu pro zlepSeni v téch
oblastech, které z prizkumu vyplynou jako neuspokojivé. Cilem je shromézdit Vase nazory
a zpétnou vazbu tykajici se systému odméenovani v nasi spole¢nosti, abychom 1épe porozuméli
Vasim potfebam a preferencim, na kterych postavime dal$i rozvoj a zlepSeni systému
odmeénovani. Dotaznik se skladd z 22 otdzek rozdélenych do 5 oblasti (zakladni informace,
finan¢ni odména, program Reward & Recognition, nefinan¢ni odména — benefity a zpétna
vazba), jeho vyplnéni Vam nezabere vice jak 10 minut.

Réada bych Vas ujistila, Ze vaSe odpovéedi ziistanou zcela anonymni a budou pouZzity pouze
pro zminované ucely — zavér studia (zpracovani diplomové prace) a eventudlni rozvoj
aktudlniho systému odmeénovani v nasi spolecnosti.

Ptedem dékuji za Vas Cas a nazor, ktery je pro nas moc dulezity.

Bc. Tereza Bufivalova
P&ED Specialist

a. Zakladni informace
1. Jaké je Vase pohlavi? Jedna mozna odpovéd.
a) Muz
b) Zena
2. 'V jakém roce jste se narodil/a? Jedna mozna odpoved.
a) 1965-1980
b) 1981-1999
c) 2000 a vys
3. Jaka je Vase pracovni lokalita? Jedna mozna odpoved.
a) Praha
b) Field (terén)

¢) Kutna Hora



b. Finan¢ni odménovani ve spole¢nosti

4.

Mzdovy systém spole¢nosti Philip Morris CR a.s. bych ohodnotil/a jako: Jedna moznd
odpoved.

a) Spravedlivé nastaveny
b) Nespravedlivé nastaveny
€) Nedokazu posoudit

Za svou praci a piinos pro spolecnost jsem celkové finanéné ohodnocen/a: Jedna mozna
odpoved.

a) Dostate¢né
b) Nedostate¢né
c) Nedokazu posoudit

Co se ty¢e vykonnostnich odmén, podatilo se Vam na né€kterou doséhnout? Jedna mozna
odpoved.

a) Ano, podafilo
b) Ne, nepodatilo

Ve vztahu k ptfedchozi otdzce — nastaveny systém vykonnostnich odmén mi pftijde
(ve smyslu dosazitelnosti odmén): Jedna mozna odpoved.

a) Dobfe nastaven, kazdy ma moznost dosahnout vykonnostni odmény
b) Spatné nastaven, je naroéné dosahnout vykonnostni odmény
€) Nedokazu posoudit

Na pracovni vykon a jeho hodnoceni je ve spole¢nosti navazan systém plosného navySovani
mezd (merit). Nastaveni cilii pro néasledné ro¢ni hodnoceni a jejich splnitelnost bych
zhodnotil/a jako: Jedna mozna odpovéd.

a) Srozumitelné a splnitelné
b) Cile jsou sice srozumitelné, ale té¢Zko splnitelné

c) Cile pro mé¢ nejsou srozumitelné



9.

Do jaké miry vas motivuji finanéni odmény, jako jsou prémie, bonusy nebo plosné
navySovani mezd? Jedna mozna odpoved..

a) Je to hlavni slozka mé motivace k praci
b) Motivuji mé, ale pouze kratkodobé
- podotazka: Vice m¢ motivuje napt. (uved’te):

€) Nemotivuji m¢ vibec

c. Nefinan¢ni odménovani — Reward & Recognition

10.

11.

12.

13.

Ve spolecnosti je nastaveny systém Reward & Recognition, byl/a jste s nim sezndmen/a
a jsou Vam jeho pravidla jasna? Jedna mozna odpoved.

a) Ano, byla jsem seznamen/a a vse je jasné
b) Byl/a jsem sice seznamen/a, ale systém mi neni moc jasny
€) Nebyl/a jsem se systémem seznamen/a

Za dobu plisobeni ve spolecnosti jsem pisemnou/Ustni pochvalu: Jedna mozna odpoved.

a) Dostal/a
- podotazka: Pochvala byla od (uved’te):
b) Nedostal/a
c) Nevzpominam si, ze bych nékdy takovou pochvalu dostal/a

Za dobu pusobeni ve spolecnosti jsem nékterou z odmeén (kupon, ABCD odména) systému
Raward & Recognition: Jedna moznd odpoveéd.

a) Dosahl/a

b) Nedosahl/a

Krom¢ finan¢nich odmén, co Vas jest¢ motivuje (pfipadné by motivovalo) k lepSimu
pracovnimu vykonu?

Otevrienad povinna otazka.



14. Moznost kariérniho ristu pro me:

a) Je motivujici

b) Neni motivujici

d. Zaméstnanecké vyhody — benefity

15. Jak jste celkové spokojeni s rozsahem firemnich benefittl, které Philip Morris CR a.s.
nabizi? (1 hvézdicka = minimalni spokojenost, 5 hvézdicek = maximalni spokojenost)
Jedna mozna odpoved.

1. 8.8.8.8 ¢

16. Ohodnot’te uvedené benefity dle Vasich preferenci? (1 — nejvice preferovany, 10 — nejméné

preferovany) Vice moznych odpovédi.

[]

[]

[

[

Ptispévek na stravovani

Ptispévek na zimni a letni dovolenou (13. a 14. plat)

Ptispévek na penzijni pojisténi

Zivotni pojisténi

Ptispévek na volnocasové aktivity (Benefity Café)
Multisport/firemni fitness

Health days (dfive Sick days)

5 dnti dovolené navic

Dorovnavaci ptispevky (pracovni neschopnost, matetské, otcovska)

Jazykové kurzy (Rosseta Stone)

17. V porovnani finan¢nich benefiti (13. a 14. plat, dorovnavaci piispévky) a nefinancnich

benefitd (dny dovolené navic, ptispévek na stravovani/penzijni pojisténi, Benefity Café na

volnocas) preferuji: Jedna moznd odpoved.

a) Kombinaci obou forem, kdy se vzajemné dopliuji

b) Spise bych ocenil/a vice finan¢nich benefiti

c) Spis bych ocenil/a vice nefinanénich benefita

v



18. Aktuélni benefitni portfolio, co se tyce flexibility (tzn. zaméstnanec miize vybrat pouze ty
benefity, které opravdu zuzitkuje), mi ptijde: Jedna mozna odpoved.

a) Flexibilni — kazdy si vybere dle svych preferenci
b) Rigidni (neflexibilni)
€) Nevim, nepfemyslel/a jsem nad tim

19. Jaky konkrétni benefit, ktery jesté neni v nabidce, byste od spolec¢nosti uvitali?
Oteviend povinna otazka.

e. Zpétna vazba

20. Moznost se vyjadiit k celkovému odménovani ve spolecnosti: Jedna mozna odpoveéd.

a) Mam, ale pouze v ramci celoplo$ného prizkumu

b) Mam, mohu se vyjadiit bud’ v pravidelném prizkumu, nebo to prodiskutovat
s vedoucim

c) Nemam moznost se vyjadfit
d) Nevim, zda se mohu vyjadfit, nevyhledavam to

21. V ptipadé, ze se k celkovému odménovani vyjadiim, moje zpétnd vazba: Jedna mozna
odpoved.

a) Je vyslySena a pozoruji zmény na zaklad¢ této zpétné vazby
b) Je Castecné vyslySena, nékteré navrhy byly realizovany

c) Neni vyslySena, zpétna vazba nevedla ke zmé€nam

d) Nejsem si jisty/a

22. Ve vztahu k celkovému systému odménovani (finan¢ni, nefinancni), doporucil/a byste
spole¢nost Philip Morris CR a.s. jako zaméstnavatele svému znamému? Jedna moznd
odpoved.

Lo [ 1+ ] 2 |3 [ a5 |6 |7 [ 8] 9 |10 ]




Na zavér bych Vam chtéla velmi pod€kovat za Vas Cas a usili vénované vyplnéni tohoto
dotazniku. Vase zpétna vazba je pro spole¢nost zdsadni, abychom mohli naSe pracovni prostredi
a odménovaci systém neustale zlepSovat. Ujist'uji Vas, ze vSechny poskytnuté informace budou
zpracovany s maximalni péci a diskrétnosti.

Déekuji za Vas Cas a prispévek nejen k mé diplomové praci, ale predevsim k lepsi budoucnosti
nasi spole¢nosti.

Bc. Tereza Bufivalova
P&ED Specialist
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Systém odmeénovani zameéstnancll spoleenostk Philip Morris CR a.s.

Bc. Tereza Bufivalova, KE_MMAO& 3



Resena problematika

uvod

Cilem diplomové
prace je navrhnout
doporuceni na Upravu
stavajiciho systému
odmeénovani ve
spolecnosti Philip
Morris CR a.s.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Aktualni systém
odménovani
spolecnosti Philip
Morris CR a.s.

VSEM

pristup
Vyhodnoceni
primarnich dat
dotaznikového
Setreni, které bylo
provedeno mezi
zameéstnanci
spolecnosti.

Diplomova prace 2



VSEM

- Reserse - Elektronicky - Odstranéni nedplnych
sekundarnich zdroju dotaznik (MS Forms) odpovédi

- Interni materialy distribuovany - Vyhodnoceni dat v MS Excel
spolecnosti firemnim e-mailem (grafické znazornéni)

- Vyhodnoceni a - Testovani stanovenych
analyza primarnich hypotéz:
dat dotaznikového - Chi-kvadrat test
Setreni - P-hodnota

- Hladina vyznamnosti 5 %

Vysoka Skola ekonomie a managementu Diplomova prace 3



Vysledky prace VEET

Vyzkum ukazal, ze zameéstnanci spolecnosti Philip Morris CR a.s. jsou se systémem
odmenovani spise spokojeni. Z dat bylo mozne vycist:

— eNPS 75 - zaméstnanci by na zakladé systému odmeénovani doporudili zameéstnavatele svym blizkym.
— 60 % respondentl se citi dostate¢né ohodnoceni za svlj vykon a pfinos pro spole¢nost.

— 60 % respondentl vyjadfilo nazor, Ze je systém odmény spravedlivé nastaveny (zbylé procento nebyli
zameéstnanci opozitni, nybrz z velké Casti ti, ktefi oblast nedokazali posoudit).

— Vice jak 80 % respondentl dosahlo b&hem svého pusobeni u spole¢nosti na vykonnostni odménu.
— Vice jak 90 % respondentl obdrzelo odménu v rdmci systému Reward & Recognition.

— Benefitni portfolio obdrzelo v celkem 4,43/5 hvézd, coz lze vyhodnotit jako vysokou spokojenost
zaméstnancu s nabizenymi benefity.

— Mezi nejvice preferované benefity patri 13. a 14. plat, prispévek na volnoCasové aktivity do Benefity
Café & 5 dnl dovolené navic.

. ) Diplomova préace 4
Vysoka skola ekonomie a managementu P P



VSEM

Vysledky prace - grafické znazornéni

Graf 4 Hodnoceni mzdového systému
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Vysoka Skola ekonomie a managementu

Graf 7 Hodnoceni systému vykonnostnich odmén
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Graf 12 Dosazeni odmény v ramci systému Reward & Recognition
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Vysledky prace - grafické znazornéni

Graf 15 Preference v ramci aktualniho portfolia benefiti
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Doporuceni

VSEM

Na zakladé vysledkl byl sestaven tento seznam doporuceni:

1. Efektivnéjsi interni komunikace (s dlirazem
na vykonnostni odmény).

2. Personalizované portfolio benefita (dle
individualnich potifeb zaméstnanct).

3. Prace s kariérnim ristem, naslednictvim a
talenty spolecnosti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

4. Ctyfdenni pracovni tyden pro podporu
rovhovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

5. Dlouhodoby investicni produkt pro podporu
financniho zabezpeceni.

Diplomova prace 7



VSEM
Zaver

Prizkum a nasledna analyza dat odhalila nékolik klicovych oblasti, kde by
spolec¢nost Philip Morris CR a.s. mohla zlepsit svij pristup k odménovani.

Novym Fedenim je pfipadna implementace navrhd, které by mohly vést k vy&si spokojenosti
v (o) v v . v v
zamestnancu a lepsi povesti a znacky zamestnavatele.

Problematika byla posunuta diky internim podkladdm spoloe(”:nosti, spolupraci s personalnim
oddélenim a predevsim diky zpétné vazbé od zaméstnancu (dotaznikové Setreni).

. ) Diplomova préace 8
Vysoka skola ekonomie a managementu P P
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