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1 Uvod

Odménovani zaméstnancl a pracovniki ma dlouhou historii a zacalo se rozvijet jiz
v davnych civilizacich, jako naptiklad v Egypté ¢i Mezopotamii. Uz pracovnici pii stav-
bach pyramid byli za svoji praci odménovani, jen jinym zptusobem, nez je tomu v dnesni
dobé. Od této éry ubéhly jiz stovky let a zpuisoby odmeénovani se v mnohém vyvijely
v zavislosti na spoleCenskych, ale také ekonomickych podminkach. Naptiklad zptsob od-
meénovani za vykon se zaCal prosazovat béhem pramyslové revoluce v 19. stoleti,
kde vznikaly i prvni systémy mzdy a odméfiovani. Dnes existuje jiz mnoho zpusobt od-
meénovani zameéstnanct za vykonanou praci mimo fixni mzdy, jako jsou benefity, bonusy,

nepenézni odmeény a dalsi.

Kazdy pracujici ¢loveék se setkal s raiznymi druhy odménovani. To zalezi na povaze
majitele nebo povéreného Cloveka, ktery mzdu/plat vytvari. Lidé na celém svéte pracuji
z divodu finan¢niho ohodnoceni, bez kterého se zit neda. Pravé finan¢ni ohodnoceni
muze mit rizné podoby jako mzda, bonusy ¢i akcie, ale také nematerialni zptisob odmén
jako povyseni, pochvala nebo rizné druhy benefiti. Je nesmirné dulezité umét nastavit
zpusob odmeénovani zaméstnanct, tak aby kazdy jedinec pracujici v daném podniku byl

s vysledkem spokojen.

Odmeény maji i dalsi velmi dalezité funkce mimo poskytovani mzdy ¢i platu. Mezi
jednu z nejdulezitéjsich funkci odméfiovani patii motivace zaméstnancu k lep§imu pra-
covnimu vykonu, kde dochazi k lepsim pracovnim vysledkiim a ocenéni, které jsou pro
podnik velmi vyznamné a dulezité. Dalsi velmi vyznamné funkce odmén jsou udrzeni
potiebnych a kvalitnich zaméstnancti, zvySovani konkurenceschopnosti pied ostatnimi
podniky na trhu anebo celkoveé vétsi spokojenost a produktivita zaméstnanci. Tyto
funkce, ale 1 mnoha dalSich, maji vliv nejen na zamé&stnance, ale také na podnik, ktery

prostfednictvim spravného odméfiovani dosahuje mnohem vétsich vysledka.

Pravé zpusoby odménovani, vytvareni mzdy/platu ¢i poskytovani benefitd a ji-
nych odmén je dobte vidét na rozdéleni podnikt dle velikosti. Kazdy typ podniku — mi-
kro, maly, stfedni, velky — ma jiné priority a potieby od svych zaméstnanct a dle toho je
nastaveno i jejich odmeénovani. Mikro a malé podniky maji vyhodu v osobnim kontaktu
a znalosti s vedenim (majitelem), které dobfe vi, co si dany zaméstnanec pieje.

Oproti tomu velké podniky tuto vyhodu nemaji, ale naopak poskytuji mnohem vétsi



spektrum benefiti, které si mohou zaméstnanci zvolit dle svého uvazeni. Kazdy podnik
ma své vyhody a nevyhody, je jen na ¢loveku, ktery pfistup mu vyhovuje a ve kterém

chce pracovat a rozvijet se.

Cilem diplomové prace je urceni vyhod a nevyhod odmériovacich systému a for-
mulace doporuceni pro podniky na zakladé jejich velikosti. Diplomova prace je rozdélena
na 2 Casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti bude popsano odménovani
jako takové, jeho systémy Ci strategie, dale mzdovy systém, véetné druhii mezd, mini-
malni a primé€rma mzda a nasledné dopliikové mzdové formy jako benefity ¢i jiné od-
meény, a nakonec budou uvedeny trendy v odménovani tykajicich se poslednich let. Prak-
ticka Cast se bude zamérovat na zpisoby odmeénovani a benefity v podnicich rozdélenych
dle velikosti. Vyzkum a analyza bude provedena formou dotaznikového Setfeni, za po-
moci pfedem vytvorenych dotaznikd. Veskera nasbirana data budou zanalyzovana a vy-
hodnocena a nasledné pro kazdy typ podniku budou ur€eny jejich vyhody a nevyhody,
ze kterych budou poté vypracovana vhodna doporuceni a navrhy, jak zpisoby odmérno-

vani v jednotlivych podnicich vylepsit.



2 Literarni reserse

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Proces tizeni lidskych zdroja se tyka vseho, co je spojené s lidmi v podniku. A€ jde
o fizeni zaméstnanct, pracovnikl, manazert, ¢i dokonce feditelt jednotlivych oddéleni.
Kazda pozice, a tedy i1 kazdy jedinec, potfebuje a zarovei 1 vyzaduje jiné podminky fizeni
a vedeni, a proto je nutné se zaméfit na kazdou pozici/jedince zvlast a podminky mu

uzpusobit.

V dnes$ni dobé maji zaméstnanci mnohem vys§i naroky, nez tomu bylo diive,
kdy lidé pracovali pfevazné pro penize, aby uzivili svou velkou rodinu. Muze jit naptiklad
o flexibilni pracovni dobu, vétsi odpovédnost, moznost vzdélavani a postupu, Siroké

spektrum benefiti na vybér nebo tymovou praci.

Vzhledem k tomu je kazdy ¢lovék jedineCny a pozaduje jiny systém fizeni, odmé-
flovani nebo hodnoceni. Je tedy potfebné, aby se nadfizeni vzdy zajimali o své podiizené,
aby védéli, co pozaduji a nasledné jim vSe uzpusobili na miru. Na druhou stranu je i po-
tiebné, aby se zaméstnanci pfizpusobovali novym pfistupim ¢i trendim. Prave prostied-
nictvim zaméstnancu a jejich dovednosti a znalosti se mize podnik stat velmi vyznam-

nym a zaroveri i konkurenceschopnym na trhu.

Tato kapitola se bude vénovat fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na jejich odme-
flovani — systém odméniovani, mzdu a jeji druhy, mzdovy systém, benefity, bonusy, pii-

platky, prémie, trendy v odméfiovani a vyhody a nevyhody odmeénovani.

2.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych zdrojii se zabyvad vSim, co souvisi se zaméstndavanim a rizenim

lidi v organizaci. “ (Armstrong & Taylor, 2015).



Watson (2010) fizeni lidskych zdroji popisuje ponékud komplexnéji, a to jako
manazersky pfistup vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované

prace takovym zpusobem, ktery zajisti organizaci perspektivni budoucnost.

Armstrong & Taylor (2015) definuji fizeni lidskych zdroja jako: ,, strategicky, in-
tegrovany a uceleny pristup k zaméstmdvani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

. ’ 13
v organizacich.

Dalsi mozné definovani fizeni lidskych zdroja 1ze chapat jako spojeni vSech moz-
nych Cinnosti spojenych s fizenim vztahti mezi zaméstnanci v organizaci (Boxall & Pur-

cell, 2003).

Koubek (2009) tvrdi, ze fizeni lidskych zdroju se zaCalo formovat v zahranici
v prubéhu 50-60. let jako koncepce personalni prace. Stava se jadrem fizeni celé organi-
zace a patii mezi nejdualezitéjsi slozku a ulohu manazerd. Timto pfistupem se dovrsSuje

vyvoj personalni prace od administrativni prace k praci koncepéni, tidici.

Dessler (2020) popisuje fizeni lidskych zdroji jako dilezity proces ziskavani,
hodnoceni, odménovani a také skoleni pracovnikti a zaroven i péci o jejich vztahy na pra-

covisti, bezpe€nost s nim spojenou, zdravi a spravedlnost.

Rizeni lidskych zdroja ma pavod jiz v davné minulosti. Uz otroci pii vystavbé
pyramid byli néjakym zpiisobem fizeni. Od té doby se ale mnoho vyvinulo a posunulo
na jiny level. Nejenom, ze se zmeénili lidské zdroje (pracovnici, zaméstnanci) a maji jiné
a vyssi naroky, ke zméné doslo 1 v fizeni. Vznikly nové postupy, metody i praktiky, které

se neustale vyviji a zdokonaluji dodnes.

Rizent lidskych zdrojd se tyka viech zaméstnanci nebo pracovniki v organizaci.
Tyka se riznych personalnich ¢innosti, jako naptiklad ziskavani zaméstnancu, dale jejich
odmeénovanim, vzdélavanim, Skolenim ¢i také hodnocenim. Lidské zdroje se fidi za uce-
lem jejich spokojenosti v pracovnim prostiedi a zaroveri, aby prostfednictvim nich bylo

dosazeno podnikovych cilgd, které ma firma stanovena.



2.1.2 Personalni ¢innosti

Autori pisici o tématu personalnich ¢innosti je vymezuji jinak. Uvadi rizné Cin-
nosti, které fadi mezi praci personalisti anebo uvadi jen nékteré.

Podniky jsou specifické, a proto maji i rizné plany, jak lidské zdroje fidit. Nekteré
podniky, zpravidla mikropodniky nebo malé podniky, nemusi mit vytvorené faze

nebo plany fizeni lidskych zdroju, viibec a tim padem ani nijak své zaméstnance nefidi.
Podle Koubka (2009) definujeme 10 personalnich ¢innosti:
1) Tvorba pracovniho mista

Tato personalni Cinnost je povazovana za nejdulezitéjsi pro cely podnik. Pracovni
misto a s nim spojené ukony a ukoly musi byt definované nejprve, tedy predtim, nez bu-

dou na danou pozici vybirani pracovnici (Koubek, 2009).

Poté, co se definuje pracovni misto (pozice), je provedena jeho analyza. Tato analyza
se tyka popisu pracovniho mista, kde se formuluji o¢ekavani a pozadavky na budouciho

pracovnika (Koubek, 2009).
2) Personalni planovani
Podle Koubka (2009) se personalni planovani tyka 3 dulezitych ¢asti, a to:
e Planovani pracovnikt na potiebna pracovni mista
e Zajisténi potiebnych pracovniki (nabidka lidskych zdroji)
e Rozvoje pracovnikli (moznost kariérniho rlstu, povySovani, rozvoj znalosti,

schopnosti apod.)

Armstrong & Taylor (2015) charakterizuje personalni planovani jako strategii orga-
nizace. Jde o uvédomeéni se organizace ohledné spravného poctu pracovnikii na daném

pracovnim misté s potfebnymi schopnostmi.
3) Ziskavani pracovniku, jejich vybér a prijimani
Dvortakova & kol. (2007) tyto ¢innosti definuje jako identifikaci, pfilakani a najmuti

pozadovaného a zarovern dostatecného mnozstvi kvalitnich pracovniki na volna pracovni

mista v organizaci za pfedem stanovenych nakladu a vcas.

Koubek (2009) roziazuje pracovniky na vnéj$i a vnitini zdroje. Mezi vnéjsi zdroje lze

zatadit naptiklad absolventy stfednich ¢i vysokych §kol, nezaméstnané osoby na uradu



prace nebo zameéstnance jinych podnikti. Mezi vnitini zdroje mohou patfit pracovnici
v organizaci, ktefi dospé€li na tuto pracovni pozici (naptiklad zvySenymi schopnostmi
nebo dokoncenim potiebné Skoly) ¢i ti, kteti o praci zadaji a chtéji piejit na tuto volnou
pozici.

Poté, co podnik ziska potfebné mnozstvi vhodnych kandidati, dochazi k vybéru toho
nejvhodnéjsiho. Toho pracovnika, ktery bude nejen svou praci odvadeét na perfektni

urovni, ale také bude piispivat organizaci a mezilidskym vztahim (Koubek, 2009).

K vybéru vhodnych pracovniki 1ze vyuzit fadu podptirnych metod jako napfiklad:
rozhovory, pohovory, analyza uchazeCovych dokumenti (zivotopis, motivacni dopis, 1é-

karsky posudek), Assessment centrum apod. (Armstrong & Taylor, 2015).
Pfijimani pracovniki a jejich adaptace do pracovniho prostiedi je uzce souvisejici
téma. Proces adaptace je pro nového pracovnika velmi slozité obdobi, je v novém pro-

stredi, setkava se s novymi lidmi, kolegy, zaclenuje se do kolektivu, do tymové prace

nebo do fungujici procesu podniku (Jezkova & kol., 2015).

Idealni adaptacni proces je proces spojen¢ho snazeni nového pracovnika, nadfizeného

i kolegli dohromady (Jezkova & kol., 2015).
4) Hodnoceni pracovniku

Koubek (2009) uvadi, ze manazefi sleduji své podiizené, jak vykonavaji svou praci

a nasledn¢ je hodnoti, a to bud’ formaln€ nebo neformalné.
e Formalni hodnoceni — pravidelné, délaji se z n¢j zapisy.
e Neformalni hodnoceni — neplanované, pochvala, kritika.
Jezkova & kol. (2015) jesté dopliiuje, ze je nutné rozliSovat jednotlivé pozice, napfi-

klad nelze stejné hodnotit d€lnika a manazera, kdy délnik je hodnocen podle stanovenych

norem a manazer zase za kvalitu odvedené prace.
5) Pracovni rozmisténi a ukoncovani pracovniho poméru

Ukonc¢ovani pracovniho poméru je podle Koubka (2009) naptiklad: propousténi za-
meéstnanct (dochazi ke snizovani poCtu zaméstnancu), penzionovani, vypovéd, odchod

na dohodu nebo umrti pracovnika.



Rozmisténi pracovnikii 1ze chapat jako povySeni pracovniku, pfefazeni pracovniku
na jinou pozici nebo nizsi funkcei ¢i obsazovani volného pracovniho mista (Kocianova,

2010).
6) Odménovani pracovniki

Kocianova (2010) odménovani popisuje jako odménu za vykonanou praci, a to v po-

dobé mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni kompenzace.

Pravé tématem odménovanim pracovnikli se bude tato prace zabyvat dopodrobna,

a proto bude vice do hloubky popséano v dalSich kapitolach a podkapitolach.
7) Vzdélavani pracovniku

Koubek (2009) vymezil mnoho metod, jak se mohou zameéstnanci vzdélavat a tim

zvySovat a celkové zlepSovat své dovednosti, schopnosti a znalosti.
Mezi metody vzdélavani 1ze zatadit naptiklad:

e workshopy,

e prednasky, seminafe,

e hrani roli,

e brainstorming,

e instruktaz,

e koucovani, mentoring,

e asistence apod. (Koubek, 2009).
8) Vztahy na pracovisti

Podle Koubka (2009) Ize rozliSovat rizné druhy vztaht tykajici se zaméstnancu a cel-
kové pracovisté v organizaci. Jde napftiklad o vztahy tzv. zaméstnanecké (vztah mezi za-
meéstnancem a zaméstnavatelem), vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, vztahy
mezi spolupracovniky, vztahy pracovnika k odborim nebo naptiklad vztahy k jednotli-

vym zakaznikiim.
9) Péce o zaméstnance (pracovniky)

PéCe o pracovniky patfi mezi velmi dulezité funkce personalniho oddéleni nebo cel-

kové podnikii a organizaci.
Péce o pracovniky znamena péci o:

e pracovni prostfedi (prostfedi, ve kterém dany pracovnik vykonéava svou praci),



e bezpecnost pii praci a ochranu zdravi pracovnika,
e pracovni dobu,
e rozvoj pracovnikii apod. (Koubek, 2009).

10) Personalni informacni systém

Personalni informacni systém je pocitaCovy systém, propojeny s pocitaCovou siti jed-
notlivych pracovi§t (oddéleni). Opravnéni pracovnici do systému nahravaji potiebné

udaje a informace, ale zarover z néj i potfebné informace a udaje Cerpaji (Koubek, 2009).

V personalnim informacnim systému jsou uvedeny veskeré informace ohledné za-
méstnanci, ¢innostech, pracovnich pozicich nebo dalsSich aktiv, které probihaji v ramci

personalniho oddéleni (Sikyt, 2016).

2.2 Odmeénovani

Odménovani ma vliv na mnoho faktori. Spatné a zarovern nespravedlivé odmeéno-
vani muaze vést k odlivu pracovnikll z organizace. Dale ma odmeénovani vliv na pracovni

vykon, tedy na kvalitu i mnozstvi odvedené prace v budoucnu.

Kocianova (2010) popisuje odménovani pracovniki jako formu mzdy, platu nebo
jiné odmeény (penézni ¢i nepenézni) za odvedenou praci. Rika, ze pravé odmeénovani je
jeden z nejvice efektivnich nastrojl, jak motivovat zameéstnance.

Cilem odménovani je udrZeni pfinosnych pracovniki v podniku, podpora jejich
produktivity, rozvoj podnikové produktivity a zaruc¢it konkurenceschopnost podniku

na trhu (Urban, 2013).

Odménovani pracovnika se soustifed’'uje na politiku, strategie a rizné druhy pro-
cesu, které jsou vyuzivané a potfebné k uznani prace lidi (pracovniki). Odmeénovani
muiize mit formu penézni nebo nepenézni (Armstrong & Taylor, 2015).

Koubek (2011) dopliiyje, ze odmeénovani v dneSni moderni dobé& obsahuje mnoho

novych alternativ kromé mzdy ¢i platu (finan¢ni odmény). Naptiklad: benefity, pochvalu,

milé piijemné prostredi, vzdélavani nebo pratelské vztahy na pracovisti.

Armstrong (2007) dodava, ze odména je tvofena 2 hlavnimi kategoriemi odmén,
a to transakcni odménou, kam zahrnujeme zakladni plat nebo mzdu, a zasluhovou odme-

nou, kam fadime podily na zisku, bonusy, vyhody, vzd€lavani a rozvoj pracovniki apod.
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2.2.1 Systém odménovani

Systém odméfiovani panové Armstrong & Taylor (2015) popisuji jako ,, vzdjemné
souvisejici procesy a postupy odmérnovani, které se uplatiiuji s cilem zajistit, aby se od-

meériovani ridilo ve prospéch organizace, stejné jako lidi, kteri v organizaci pracuji.

Spravné nastaveny systém odménovani byl mel byt v souladu s potiebami a zajmy
vSech lidskych zdroji podilejicich se na chodu organizace. Systém odmeénovani by mél
byt:

e administrativné nenarocny,

e pracovniky akceptovany,

e v souladu s podnikovou kulturou podniku,

e spjaty s plnénim podnikovych cilti a zaroveri je podporovat,

e soucasti hodnoticiho systému (vyhodnocovan),

e rozvijejici a hodnotici (Hronik, 2006).

Armstrong & Taylor (2015) vSe popisuji na obrazku 1, kde lze vycist, ze cely systém
odmeéniovani je pohanén organizacni strategii, ktera pohani strategii odméfiovani. Ze stra-
tegie odmeénovani vychazi celkova odmeéna, kterd se rozdéluje na penézni a nepenézni
odmeény. Kli€ovou roli v nepenéznich odménach ma fizeni pracovniho vykonu, které na-
poméha v rozhodovani o odmeénach (penéznich 1 nepenéznich) podle vykonu

nebo podle ptinosu. Tyto slozky poté ovliviiuji uroven pracovniho vykonu.
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Obrazek 1 Systém odménovani

Strategie organizace

Strategic odménovani

[ Penézni odmeény ] Celkova odména [ Nepenézni odmény J
- Rizeni th
Stanovovani penéz zeni pracovniho [ Usznani ]
nich odmeén vykonu
e a
Rizeni zakladnich Vytvateni pracov-
penéznich odmén nich mist
\_ J
vych penéznich od- > g
Zameéstnanecké vy- [ Pracovni prostredi J
hody a penze

Pracovni vykon

Zdroj Vlastni dle Armstrong & Taylor (2015)

Koubek (2009) rozlisuje 3 zakladni otazky, které by mél systém odménovani splio-
vat.
1. otazka: Jakého vysledku potrebuje podnik dosahnout prostfednictvim svého vy-
tvoreného systému odmeén?
2. otazka: Co pro pracovniky znamenaji odmény a jejich rizné druhy?

3. otazka: Co z vnéjsiho prostfedi podniku ovliviiuje odménovani?
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Do systému odménovani lze zatadit celkovou odménu. Celkovad odména se sklada

z kombinace penéznich a nepenéznich odmén (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi penézni odmény patii mzda nebo plat. Dale mezi tento typ odmén lze zaradit
penézni odmény vztahujici se k hodnoté prace nebo k piinosu lidi (pracovnikil), penze
nebo zaméstnanecké vyhody (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi nepenézni odmény zahrnujeme naptiklad nepenézni pochvala ¢i uznani, ptilezi-
tosti k rozvoji nebo vzdélavani, zlepSovani pracovniho prostredi nebo work-life balance

(Armstrong & Taylor, 2015).

Slozeni celkové odmeény z transakcni a relacni odmény je znazornéno v obrazku 2.

Obrazek 2 Slozky celkové odmény

Zékladni pen¢zni odména
Transakéni | Doplinkova pené¢zni odména Celkova hmotna
odmeény odména
Zaméstnanecké vyhod .
; 'yhody Celkova
Prace sama . —_ odména
Rela(im od- Pracovni zkuSenosti Nehmotné/vnitini
meny = X
— — odmeény
Nepenézni uznani —_ S
Uspéch a rust
p _

Zdroj Vlastni dle Armstrong & Taylor (2015)

Obrazek 2 znazornuje vyznam penéznich odmeén a zameéstnaneckych vyhod. Také
ale ukazuje, ze je mozné pro pracovniky zprostfedkovat i jinou moznost odménovant,

napfiklad zazitek ¢i rozvoj jejich kariéry a schopnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2.2 Strategie odmeénovani

Zvoleni vhodné strategie je vychodiskem pro navrzeni, ale i uplatiiovani urcitého

systému odménovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Trevor (2011) popisuje strategii odmeénovani jako ,, prostiedek zlepSovani vykonu
organizace a zajistovani konkurencni vyhody cestou sladovani strategii, systémii, politik

a postupii odménovani se strategii organizace.
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Strategie odménovani, ale jiné strategie zvolené podnikem v jinych oblastech,

maji napomahat dosahovani podnikovych cila (Dvorakova a kol., 2012).

Kazda organizace ma strategie zaméfené na néco jiného. Napiiklad muze jit
o strategii zaméfenou na udrzeni klicovych pracovnikt a zaroveri eliminovat jejich fluk-
tuaci nebo na zvySeni ziskovosti podniku, ¢i na neustalé zdokonalovani systému odmé-

flovani (Dvorakova a kol., 2012).

Strategie odménovani je vytvofena z vypozorovani a zaroven pochopeni potieb
daného podniku vcCetné jejich zaméstnanca. Dale tato strategie také vychazi z co nejlep-

Siho uspokojovani potieb, tedy jak uspokojeni dosahnout (Armstrong & Taylor, 2015).

Strategie odménovani muze mit pro podnik velmi §iroké pojeti a zarovern ukazuje je-
nom obecnou cestu, jak dané potieby naplnit. Proto mizou jednotlivé strategie odmeérno-
vani obsahovat detailngjsi a konkrétnéjsi zameéry. Mezi tyto ,,dopliikové zaméry lze

uvést napriklad:

e rozvoj systému zaméstnaneckych vyhod,

e vytvoreni nového, vyhovujiciho systém hodnoceni prace kazdého pracovnika,

e prizpasobit a zavést odménovani pracovnika napiiklad podle vykonu,

e obohatit systém celkové odmeény,

e zajistit rovnost v odménovani u stejnych pracovnich pozic,

e zavést nové odmeény, jak penézni, tak nepenézni apod. (Armstrong & Taylor,

2015).

Aby bylo mozné vytvofit strategii odméfiovani, ktera bude dobie zvolena, mél
by si manazer nebo jiny pracovnik v organizaci, ktery strategii/e vytvari, odpovédéet
na zakladni otazky. Pokud na vSechny zodpovi a zaroven se budou nachazet v mezich
napriklad nakladq, je dana strategie dobie navrzena a mize ji podnik zavést. Mezi tyto

zakladni otazky podle Armstronga & Taylora (2015) fadime:

1. Pridana hodnota — Jak ji bude strategie piidavat?
Uskuteciiovani strategie — Jak?

Podpiirné procesy — Jaké budou potieba a jsou k dispozici?

2

3

4. UskuteCiiovani strategie — Kdo?

5. Zajisténi pracovnikd uskuteciiovani strategie — Kdo a co?
6

Vnimani strategie negativné — Jak se vyporadat s obavami tykajici se strate-

gie?
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7. Cas —Kolik je &asu? Kolik &asu je zapotiebi?
8. Zdroje — Je potieba dal$ich zdroju? Jsou k dispozici?

9. Problémy — Mohou se vyskytnout? Jak se, poptipadé eliminuji?

2.2.3 Cile odménovani

Kazdy podnik, nehledé na jeho velikost, ma jiny, osobni cil odméniovani pracov-
nikt. Nekteré podniky mohou brat velky diraz na penézni odmény, jiné zase na odmeény
nepenézni. VSe zalezi na podniku a jeho vedeni, jaky systém odmén je pro né€ nejvhod-

néjsi a ¢eho jeho pomoci chce dosahnout.

Vytvoreni vhodné strategie odménovani napomaha k dosahovani 3 cild, které fradime
mezi nejvyznamnéjsi a hlavni cile celého podnikového odménovani. Mezi tyto cile fa-

dime:

e vykonnost,

konkurenceschopnost,

spravedlnost odmeénovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Armstrong & Taylor (2015) interpretuji, ze by kazdy podnik mél mit stanovenou fi-
lozofii odménovani a postupy a zasady spravedlivého odmeénovani, tedy jak by mélo pro-

bihat odménovani zaméstnancu.

Dvotékova a kol. (2012) uvadi, ze odméniovani by mélo byt propojeno s podporou
kultury daného podniku. Pokud je systém odmeérniovani propojen s kulturou, vede to k pro-
pojeni odmeén (penéznich i nepenéznich) s chovanim jednotlivych pracovnika. Dale také
fika, ze je potieba, aby vysoky pracovni vykon, kterého jednotlivi pracovnici dosahuji,

byl nélezité spravedlivé ohodnocen.

2.3 Mzdovy systém

Armstrong (2002) vymezuje pojem ,,zameéstnanecky vztah“, tedy vztah mezi za-
meéstnavatelem a zaméstnancem. V tomto vztahu zaméstnanec poskytuje svému zamest-
navateli své znalosti a dovednosti a na oplatku za to ocekava mzdu nebo plat, kterou zis-

kava od zaméstnavatele.
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Zamgéstnanci a pracovnici pro svého zameéstnavatele nebo nadfizeného pracuji
v ramci uzaviené smlouvy nebo dohody. Muze jit o pracovni smlouvu, ktera byva nejob-
vyklej$i a uzavira se bud’ na dobu urcitou nebo na dobu neurcitou. DalSimi typy uzavie-
nych pracovnich dohod miizou byt dohoda o provedeni prace, kdy ale nesmi zaméstnanec

presahnout 300 odpracovanych hodin anebo dohoda o pracovni €innosti.

Nejdiive je zapotiebi vymezit si pojem , mzda“ a , plat”.

Mzda

Mzdu dostavaji za odvedenou praci zameéstnanci ostatnich organizaci, a to
od svého zaméstnavatele. Mzda miize mit formu penézniho plnéni nebo naturalni mzdy

(odmeéna ve forme vyrobki ¢i sluzeb nebo prace) (finance.cz).

Synek & Kislingerova (2010) definuji mzdu jako penézité plnéni nebo naturalni
mzdu (plnéni penézité povahy), kterd je poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci
za jeho odvedenou praci. Mzda musi byt stanovena ve spravedlivé vysi, a to podle urci-
tych podminek, naptiklad podle jeji narocnosti, slozitosti, zodpoveédnosti nebo tieba podle

dosahnutych pracovnich vysledka.

Mzda, kterou ziské jako odménu za praci zaméstnanec, nesmi podle zakona byt
niz§i nez minimalni mzda, ktera je upravena zakonem. Minimalni mzdou se bude zabyvat

dalsi podkapitola.

Vyse mzdy si dohodnou mezi sebou tcastnici zaméstnaneckého vztahu. Do mzdy
lze zapocitat pevnou zakladni mzdu, priplatky, které ocenuji praci navic, a dopliikové

slozky mzdy (osobni ohodnoceni, prémie, bonusy apod.) (Sikyt, 2014).
Plat

Plat ziskaji jako odménu za odvedenou praci zaméstnanci statu, kraji a obci
(0zemnich samospravnich celki), pfispévkovych organizaci nebo statnich fondu (fi-

nance.cz).

Plat je penézité plnéni, které je poskytovano za praci zameéstnanci, jenz je v pra-
covnim pomeéru k zaméstnavateli. Na odménovani téchto zaméstnanca se vyuzivaji ve-
fejné zdroje (prostiedky ze statniho rozpoctu, zvefejného zdravotniho pojisténi
nebo z ostatnich vefejnych rozpoc¢ti) a to bud'to zcela nebo alespori prevazné (MPSV,

2023).
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Platem rozumime odménu pro pracovniky (zaméstnance) ve vetejné sféfe (oproti
mzde¢, kdy dochazi k odmeéné v podnikové sféte) a prostiedky jsou ziskavany z verejného

rozpoétu se striktnimi limity (Slapak & Stefko, 2015).
Rozdily mezi pojmy plat a mzda

Asi zasadni rozdil z vySe uvedeného popisuje je ten, ze mzda je odmeéna od za-
meéstnavatele z podnikové sféry a plat je odménou z verejné sféry. To znamen4, ze mzda
je vyplacena z financi podnikového subjektu (firmy ¢i osoby) za odvedenou praci, a na-

opak plat je vyplacen z vefejnych rozpocta statu nebo jeho celkd.

Jako dalsi rozdil Ize uvést to, ze mzda a celkove jeji podminky, neni tolik limito-
vana jako plat, ktery ma limity velmi pfisné a striktni, a to z divodu odménovani z verej-

nych rozpocta.

2.3.1 Minimalni mzda

. Minimalni mzda je nejnizsi pripustnd vyse odmény za prdci v pracovnéprdavnim

vztahu. “ (MPSV, 2023).

Zakladni pravni uprava minimalni mzdy je stanovena zdkonikem prace, pfimo za-

konem ¢. 262/2006 Sb. (MPSV, 2023).

Dale poté jeji vySe zakladni sazby a podminky pro jeji poskytovani jsou zakotveny
v nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

Na vSechny zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim poméru nebo na dohodach (do-
hoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni Cinnosti) se vztahuje minimalni mzda.
Nejsou zde ani rozliSovany, zda se jedna o pracovni pomér na dobu urcitou nebo na dobu
neurcitou. Narok na minimalni mzdu za odvedenou praci ma tedy kazdy zaméstnanec

(MPSV, 2023).

Minimalni mzda plati pro zamé&stnance v podnikatelské sféfe, kdy je uzaviena ko-
lektivni smlouva. Pokud neni uzaviena kolektivni smlouva, plati nejnizsi uroven zaru¢ené
mzdy, ktera je 1 tak stanovena ve vy§i minimalni mzdy. Zaroveni ve vefejné sféfe (nepod-

nikatelské) se vedle minimalni mzdy uplatiiuje systém platovych tarifa (MPSV, 2023).

Platova tabulka se Cleni na platové stupné a platové tridy. Platovych stupid rozli-

Syjeme 12, kdy kazdy stupeni je dan délkou praxe. Napftiklad platovy stupen 1 ma délku
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praxe do 1 roku, platovy stuperi 5 ma délku praxe od 6 do 9 let a posledni stuperi 12, ma
délku praxe nad 32 let. Platovych tfid rozliSujeme 16. Pro jednotlivé platové tfidy je po-
ttebné urcité vzdélani. Napiiklad pro 1. a 2. platovou tfidu staci zakladni vzdélani,
pro platovou tfidu 7 a 8 uz je potiebné stiedoskolské vzdelani s maturitou a pro nejvyssi

platové tfidy 13-16 je poteba mit vzdélani vysokoskolské (magisterskeé) (kurzy.cz, 2023).

Pro tydenni odpracovanou dobu 40 hodin plati ke konci ledna 2023 zakladni sazba
minimalni mzdy ve vysi 17 300 K¢ za mésic. Hodinova minimalni mzda je stanovena

na astku 103,80 K&/hod. (MPSV, 2023).

V tabulce 1 je znazornén vyvoj minimalni mzdy od roku 1991, kdy byla minimalni

mzda zalozena.

Tabulka 1 Vyvoj minimalni mzdy

Vyse minimalni

mzdy (VK¢
Rok mesic hodina
1991 2 000 10,80
1999 3250 18,00
2003 6200 36,90
2007 8 000 48,10
2013 8 500 50,60
2017 11 000 66,00
2021 15200 90,50
2023 17 300 103,80

Zdroj Vlastni dle https://www.mpsv.cz/prehled-o-vyvoji-castek-minimalni-mzdy

V tabulce 1 je zndzornén vyvoj minimalni mzdy od roku 1991, kdy byla teprve
minimalni mzda zalozena. Pfed timto rokem byla vySe mzdy Cisté pouze na dohodé
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jak lze vycCist z tabulky 1, minimalni mzda
se za vice nez 30 let zvysila témér devitinasobné. Nejvyssi nartist minimalni mzdy pro-
behl mezi lety 2017-2021, kdy mésicni mzda stoupla z 11 000 K¢ na 15 200 K¢&. Za to
nejnizsi nartst minimalni mzdy byl mezi lety 2007-2013, kdy za toto obdobi mési¢ni

mzda vstoupla jen o 500 K¢ a hodinova mzda o 2,50 K¢.
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Pokud nedosdhne odmeéna za mésic vySe minimalni mzdy, musi zaméstnavatel
zameéstnanci poskytnou doplatek, bez ohledu na nizsi vykonnost, ktera mohla byt zavi-

néna umyslné nebo neumyslné¢ (MPSV, 2023).

2.3.2 Primérna mzda

., Pritmérna hrubd mésicni mzda predstavuje podil mezd bez ostatnich osobnich

ndkladhi pripadajici na jednoho zaméstnance evidencniho poctu za mésic “ (CZS0, 2022).

Mzda piedstavuje zakladni mzdu ¢i plat, dale priplatky nebo doplatky ke mzde
(platu), ndhrady, odmény a jiné penézni nebo mzdové slozky, které byly zahrnuty a zi-

¢tovany danému zameéstnanci nebo pracovnikovi do vyplaty (CZSO, 2022).

Nahrady mzdy nebo platu za obdobi, kdy byl zaméstnanec v doCasné pracovni
neschopnosti nebo v karanténé placené zameéstnavatelem, se nezapocitavaji do primérné

hrubé mési¢ni mzdy (CZSO, 2022).
Hruba mzda, tj, pfed snizenim mzdy o:
e pojistné na verejné zdravotni pojisténi,
e pojistné na socialni pojistént,
e splatky na danim z piijmt FO,

e jiné dohodnuté srazky (dané zdkonem nebo na dohod€ se zaméstnavatelem)

(CZSO0, 2022).
Primeérma hruba mésicni mzda Cini 40 324 K¢ k lednu 2023 (kurzy.cz, 2023).

Vyvoj prumérnych mezd je znazornén v obrazku 3.
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Obrazek 3 Vyvoj prumérmé mzdy

Vyvoj primérné mzdy v CR
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Zdroj Vlastni, dle https://www .kurzy.cz/hodnoty/mzda prumer odhad pro rok/

V obrazku 3 lze vid&t vyvoj praim&mé mzdy v Ceské republice mezi lety 1999-
2023. Za vice nez 20 let se primérna mzda zvySila téméf 4nasobné. Nejvyssi narast byl
zaznamenam mezi lety 2017 a 2019, kdy se mzda zvysila z ptivodnich 28 232 K¢
na 32 699 K¢, a to tedy o 4 467 K¢. Od roku 2017 vyvoj prumérmé mzdy roste mnohem

strméji nez predchozi roky, a to vlivem rychleji se zvySujicich mezd.

2.3.3 Mzdové formy

Jak jiz bylo feCeno v predchozich kapitolach, pracovnik nebo zaméstnanec je po-
vinen vykonavat pfedem stanovenou praci pro svého nadfizeného nebo zaméstnavatele,

ktery mu za odvedenou praci musi poskytnout odménu ve stanovené vysi.
Pravé k odménovani za odvedenou praci zameéstnavatel vyuziva mzdové formy.

Mzdové formy jsou postupy a zasady, kterymi Ize ucit mzdu. Nejsou pravné za-
vazné, proto kazdy zaméstnavatel si vyberu takovou formu, kterd je vyhodna pro jeho

strategii odmétiovani (Sikyt, 2016).
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Mzdové formy se rozdé€luji nasledovne:

1) Casova mzda

2) Ukolova mzda

3) Podilova mzda

4) SmiSena mzda

Zaméstnavatel urci, jakd mzdova forma je pro daného zaméstnance nejvyhodnéjsi

a motivuje ho k dosahovani nejen podnikovych cilt.

K mzdovym formam jsou cCasto dodavany tzv. dopliikové mzdové formy, kam se za-

fazuji prémie, odmény, pfiplatky, podily na zisku, osobni ohodnoceni apod. (Koubek,

2009).

2.3.3.1 Casovd mzda

Casova mzda se fadi mezi nej¢astéji uzivané mzdové formy. Vypocet této za-
kladni mzdové formy je zavisly na mzdové sazbé€ a odpracovaném case za urcitou dobu,

napiiklad za tyden nebo mésic (Sikyt, 2016).

Odpracovany cas lze vyjadrfit v riznych jednotkach, jako v minutach, hodinach,
tydnech, mésicich nebo 1 odpracovanymi sménami. NejCastéji se vSak vyuzivaji hodiny

¢i mésice, z toho plynou pojmy hodinova mzda a mésicni mzda (MVCR, 2022).
Toms3i (2008) rozliSuje ¢asovou mzdu hodinovou a mési¢ni:

e Hodinova mzda — soucin mzdového tarifu (sazby) a po¢tu odpracovanych hodin,

e M¢sicni mzda — urCena mzdovym tarifem, ktery je stanoven na kalendarni meésic.
Casovou mzdu nejvice vyuzivaji zameéstnavatelé pro takové pracovni pozice, kde:

e nelze praci a jeji vysledky snadno méfit (pomocné, obsluzné nebo evidencni
prace),

e by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ¢i bezpecnosti pracovnika (rizikova pracoviste,
v téchto pracovistich nelze tlacit na vykon, jelikoz by mohlo dojit k zanedbavani
opatfeni bezpecnosti),

e jsou prioritami jiné faktory nez vykon (tvir¢i nebo fidici pozice) (MVCR, 2022).
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Sikyt (2016) dodava, ze pokud dojde k tomu, e dany pracovnik nebo zamé&stnanec
neni schopen vykonavat svoji praci cely mésic (pracovni neschopnost, dovolena apod.),

nalezi mu pomérna ¢ast mesicni mzdy (mzdového tarifu).

Casova mzda nezpusobuje téméf zadné spory mezi zameéstnanci, jako tomu je napfi-
klad u mzdy pocitané z vykonu zameéstnance. Na druhou stranu zaméstnance ale pfilis

nemotivuje ke zvySovani produktivity (Koubek, 2011).

2.3.3.2 Ukolovd mzda

Ukolova mzda je takovou formou mzdy, kdy vydélek (mzda) zamé&stnance je za-

visly na jeho pracovnim vykonu (MVCR, 2022).

Mzda nebo vydélek vychazi z plnéni ukoll, stanoveného mnozstvi nebo pozado-
vaného tempa (rychlosti zaméstnance). Pro tuto formu odménovani je potieba, aby se pra-
covni vysledek dal méfit a prace byla vhodna. Rozhoduyjicim faktorem je odpracované
mnozstvi, kdy zaméstnavatel mize stanovit napiiklad SOK¢/kus a je na zaméstnanci kolik
vyrobkt nebo produkti vyrobi. Mzda miize byt stanovena pro jednotlivce nebo pro sku-

pinu ¢i tym (Kaesler & Kaesler-Probst, 2013).

Siky (2016) dodava, ze ukolova mzda stimuluje zaméstnance k vy§s§im az nad-
standartnim tkolim. Zaméstnanci se snazi vyprodukovat co nejlepsi vykony, nékdy to
vSak sméfuje k nedodrzovani bezpecnostnich opatieni, porusovani postupu ¢i napiiklad
k poklesu kvality prace.

Ukolova mzda motivuje zaméstnance k lep§im vykontim, proto je vhodné ji vyuzit

v oblastech vyroby ¢i produkce, kde mnozstvi vyrobkii nebo produkti mohou zamést-

nanci pfimo ovlivnit (MVCR, 2022).

2.3.3.3 Podilova mzda

Tuto mzdovou formu Ize uplatiiovat v oblasti sluzeb a obchodu, kdy vySe odmény

je zavisla napfiklad na prodaném mnozstvi vyrobku ¢i zbozi (Koubek, 2009).

Podilovou mzdu stanovujeme na zékladé podilu na zisku, podilu z objemu trzeb

nebo z podilu sjednanych obchodt (Kleibl & Dvoiakova & Subrt, 2001).
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Podilova mzda mtze byt bud’ pfima (odména vychazi z vyse prodaného mnozstvi)
nebo zaruCena (zameéstnavatel dostava zpravidla mésicn€ provizi na prodaném zbozi

¢i sluzbach) (Koubek, 2009).

Tato mzdova forma se vyuziva v pracovnich profesich, kde neni postup a ani ho
nelze stanovit a zaméstnanec si sam zpusob prace organizuje nebo v pracovnich oblas-

tech, kde je obtizné stanovit a kontrolovat pracovni dobu (MVCR, 2022).

Vyse podilové mzdy zavisi na vykonu zaméstnance. Pokud neproda urcité mnoz-
stvi vyrobka ¢i sluzeb, nebude zaplacen. Proto se zameéstnanci snazi prodat, co nejvice.
Naopak nevyhodou této formy mzdy je, ze existuji urcité okolnosti, které mohou nastat
a zameéstnanec je nemuze ovlivnit. Mezi tyto okolnosti 1ze zaradit naptiklad nepredvida-

telny trh, konkurenci, pocasi nebo preference zakaznikt (Koubek, 2009).

2.3.3.4 Smisena mzda

Kleibl & Dvotakova & Subrt (2001) uvadi, Ze smisend mzda, je mzda slozena

z vice mzdovych forem dohromady. Napftiklad spojeni ¢asové a podilové mzdy.

Pokud se kombinuje ukolova mzda s ¢asovou, mzda je zavisla na vykonu (vyko-
novych ¢i jinych normach) a zaroven i na poc¢tu odpracovanych hodin. Znamena to,

ze celkovy vydélek ma i fixni slozku (MVCR, 2022).

2.3.4 Doplnkové mzdové formy

Dopliikkové formy mzdy se vyuzivaji jako motivatory pro zaméstnance nebo pra-
covniky dané organizace k lepSimu pracovnimu vykonu. Mohou byt stanoveny jednora-

zovée nebo periodicky.

Mezi dopliikové mzdové formy lze zafadit prémie, provize, osobni ohodnoceni

nebo podil na vysledcich hospodareni.
Prémie
Prémie se fadi mezi nejpouzivanéjsi dodatkovou formu mzdy, které dopliuje pre-

dev§im Casovou a ukolovou mzdu. Tuto formu lze vyplacet v penézni, ale 1 nepenézni

formé (Koubek, 2011).
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Prémii Ize vyplatit jednorazove nebo periodicky, kdy jednorazové muze byt vy-
placena napiiklad za dobré chovani ¢i splnéni naro¢ného ukolu a periodicky muaze byt

vyplacena napiiklad za mnozstvi vyrobeného zbozi (Koubek, 2011).

Tato dopliikova forma se muze vyuZzit pro odmeénovani jednotlived, ale i tyma
(kolektivni odménovani). Odmériovani tymu ¢i skupin pracovnikii mize vyvolat spory
na pracovisti, proto je potiebné, aby bylo jasné a pfedem dano, jak se odména (prémie)

bude mezi zaméstnance rozdélovat (Koubek, 2007).
Provize

Siky¥ (2016) provizi definuje jako doplitkovou slozku mzdy, ktera se vyuziva

zejména pro zamestnance v obchodé ¢i sluzbach.

Provize se urcuje podle % z obratu, zisku nebo trzeb, ¢i dopfedu danou sazbou

za jednotku prodaného zbozi (Sikyt, 2016).

Provizi 1ze uvést jako motivator pro zameéstnance, jelikoz jeji vySe je zavisla
na mnozstvi (vykonu) a kvalité odvedené prace. Na druhou stranu vyuzivanim této formy
odménovani mize dochazet k nespokojenosti, nejistoté a nadmérnému stresu zamest-

nancti (Sikyt, 2014)

Koubek (2011) dodava, ze pokud zaméstnanec nepodava pozadovany vykon, ne-
bude odménén, a tudiz zadnou provizni mzdu nedostane. Na provizi mohou mit dopad
razné externi faktory, které zameéstnanec neovlivni. Jedna se napiiklad o zmény v prefe-

rencich zakaznikd nebo o nahrazeni vyrobku kvalitnéj§im od konkurené¢ni firmy.
Osobni ochodnoceni

Osobni ohodnoceni urcuje zpravidla manazer nebo pifimy vedouci podle hodno-
ceni zaméstnance a jeho vykonu. Manazer se snazi podnécovat zaméstnance k plnéni pra-

covnich tikol a pozadavkd (Sikyt, 2016).

Tato doplitkova mzda se obvykle stanovuje jako % ze mzdového tarifu (Sikyf,

2016).

Osobni priplatek (ohodnoceni) diferencuje vysi mzdy u jednotlivych zamést-
nancu. UrCuje se na zaklad€ porovnani zameéstnanct, kdy si hodnotici (manazer, vedouci)
urci kritéria, podle kterych bude pii hodnoceni postupovat. Mezi kritéria 1ze zaradit na-
priklad mnozstvi ¢i kvalitu prace, dale také ale tymovou praci nebo spolehlivost (MVCR,
2022).
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Osobni ohodnoceni je zpravidla delsiho ¢asového horizontu. Provadi se ve ¢tvrt-

letnim nebo pololetnim intervalu (MVCR, 2022).
Podil na vysledku hospodareni

Nejcasteji se podle Koubka (2011) vyplaci podil ze zisku podniku, kdy je urCeno
% ze zisku, které se nasledné rozdéluje mezi zaméstnance. Mohou byt urcena kritéria,
podle nichz se podil uruje. Mezi kritéria lze uvést vysi mzdy, doba pracovniho poméru
¢i jina.

Tento doplitkovy druh mzdy propojuje zaméstnance s firmou, konkrétné s jejimi
cili. Nejvyuzivanéj$i podilové formy jsou: podil na zisku, podil na trzbach a podil na do-

sazené rentabilité¢ (Koubek, 2009).

Koubek (2009) dodava, ze u vedoucich pozic 1ze jako osobni ohodnoceni vyuzit

také akcie i firemni obligace.

2.3.5 Benefity

Benefity jsou dalsi formou odmén, kterou ziskavaji zaméstnanci od svého nadii-
zeného. Nezavisi pfimo na vykonu ¢i jiném faktoru, hlavnim cilem benefitt je pfedevsim
motivace a péCe o zameéstnance ¢i ziskani a udrzeni potfebnych kliCovych zaméstnanct

(Urban, 2017).

Koubek (2009) benefity definuje jako formu odmeén, které podnik poskytuje svym

pracovnikim, a to pouze za to, Ze jsou jeji soucasti.

Benefity ¢leni autofi do réiznych skupin podle riznych kritérii. Napiiklad Sikyt (2014)
rozdeluje benefity na 3 skupiny:

1. Osobni a socialni benefity — péCe o déti zamé&stnancl, nadstandartni péce zdravot-
nickd, sportovni ¢i kulturni aktivity, pojisténi, ptispévky na dovolenou apod.

2. ,,Pracovni® benefity — stravné, vzdelavani, rozvoj, ubytovani, automobil, nadstan-
dartni volno apod.

3. Pracovni pomiicky — notebook, telefon, mobil ¢i osobni automobil.
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Koubek (2007) zaméstnanecké vyhody (benefity) rozdéluje do 3 skupin:

1. Socialni povahy — dichody, zivotni pojisténi, pijcky, matetské skolky apod.
2. Pracovni povahy — stravné, vzdélavani, vyhodné koupé firemnich vyrobki apod.
3. Benefity spojené s postavenim zaméstnance v organizaci — platba za odév, mo-

bilni telefon, bezplatné bydleni apod.
Koubek (2011) jesté dodava jednu skupinu, kterou 1ze zaradit k 3 pre§lym, a to:

4. Volny cas — kulturni, sportovni akce, rekreace, zajezdy apod.

Dle Urbana (2017) lze benefity délit na pruzné (flexibilni) a plo§né (fixni).

o Pruzné — nejCastéji se vyuziva Cafeteria systém, kdy si zamé&stnanci sami vybiraji
benefity podle svého uvazeni (Machacek, 2010).
e Plosné —tento typ benefitil je uréen pro vSechny zameéstnance podniku, ktefi se na-

sledné€ rozhodnou, zda benefity vyuziji nebo ne (Urban, 2017).

Machacek (2010) rozlisil nejcastéji poskytované benefity podniky svym zaméstnan-
cam. Mezi né zaradil napfiklad: pfispévky na stravovani (stravenky), vzdélavani zamest-
nancu, piispévky na rekreaci vCetn€ rodinnych piislusnikt, kulturni ¢i sportovni zazitky,
penzijni pojisténi, rehabilitace, o¢kovani, zivotni poji§téni, dary, podpora v nemoci
¢i v nestéti, pujcky, zameéstnanecké akcie, obCerstveni na pracovisti, automobil i pro sou-

kromé ucely, firemni Skolky a dal$i zaméstnanecké vyhody.

2.4 Trendy v odménovani

Kazdym rokem se objevuji nové zpusoby odméfiovani, které nazyvame trendy
v odmeénovani. Ve svété se mizeme setkat s mnoha az kolikrat zvlastnimi typy odmén.
V Ceské republice se momentalné mezi nejvétsi trend fadi Cafeteria systém, ktery je nize
podrobnéji vysvétlen. V této kapitole jsou uvedeny jesteé dalsi trendy, se kterymi

se 1ze v odménovani setkat.
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2.4.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém se sklada z menu, kde jsou uvedeny jednotlivé zaméstnanecké
vyhody (benefity), které mize dany zameéstnanec ziskat i si je vybrat. Zaméstnanec
si voli v tomto systému ruzné benefity dle vlastniho vybéru. Vybér je omezen bud’to fi-
nan¢nim limitem nebo jejich tictem (zaméstnanci maji riznou vysi ,,bodi”, za které mo-
hou smérniovat benefity, tato vySe je rozdilna u jednotlivych zaméstnanct, napiiklad

kvali dobé (délce) zamestnani nebo pozice v podniku) (Urban, 2017).

Urban (2017) dodava, ze tento systém piinasi fadu vyhod, ale i nevyhod. Mezi vy-
hody lze zaradit to, ze kazdy zaméstnanec pozaduje jiny typ benefitu, ktery uspokoji jeho
potfebu, proto zalozenim Cafeteria systému, je vhodny pro vSechny zaméstnance,
kde si vyberou piesné to, co chtéji. Do nevyhod systému se musi zafadit administrativni

a nakladova narocnost jejiho provozu.

Horvathova & Copikova (2014) rozlisuji 3 druhy Cafeteria systému, a to systém jadra,

systém bufetu a systém bloku.

o Systém jadra — V tomto systému existuje jadro benefiti stejné pro vSechny za-
meéstnance a zbylé vyhody si zaméstnanci vybiraji podle svého vlastniho uvazeni.

o Systém bufetu — Existuje urcity financni limit pro kazdého zaméstnance a ten
si nasledné podle n€j vybira benefity dle svych pozadavki a potieb.

o Systém bloki — Zaméstnanci se rozdéli do jednotlivych skupin (naptiklad podle
pohlavi nebo oddéleni) a kazda skupina ma urcity ,,blok™ benefitd, ze kterych

si zam&stnanci nasledné vybiraji (Horvathova & Copikova, 2014).

2.4.2 DalSi trendy v odménovani

Home-office

Tento trend se do povédomi a celkové i do praxe rozsifil nejvice v dob& pandemie
COVID-19, kdy podniky pottebovaly, aby jejich zaméstnanci pracovali, 1 v dobg, kdy to

nebylo mozné na pracovistich.

Home-office neboli prace z domova ma mnoho vyhod pro zaméstnance. Pracovni
napli vykonavaji v klidu ze svého domova a maji i flexibilni dobu kdy praci vykonavaji.

Je to jeden z benefitd, kdy zaméstnanci mohou nékolik dni v tydnu pracovat v ramci
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svého bydlisté. Tento typ benefitu je oblibeny u zaméstnanct, ktefi do své prace musi

denné dojizdét nebo u téch, ktefi maji mensi déti (Kubickova & Patakova, 2018).
Sick days

Jedna se o vyhodu, kterou mohou zameéstnanci vyuzit 3-5 dni v roce. Vétsinou
se jedna o kratkodobou neschopnost ¢i nemoc, kdy si zaméstnanci mohou vzit volno, aniz

by potrebovali naptiklad potvrzeni od 1ékare (Kubickova & Patakova, 2018).
Neomezené Cerpani dovolené

Tento typ benefitu znamena to, ze zamé&stnanci si mohou vzit dovolenou témer
kdykoliv. Naptiklad mohou pracovat cely rok a pak si na 2 mésice v kuse vzit dovolenou
nebo si zkratit pracovni dobu od pondéli do ¢tvrtka, tedy na 4 dny. Neomezené Cerpani
dovolené je benefit, kdy je potieba mit diveéru ve své zaméstnance, aby toho nezneuzivali

(Kubickova & Patakova, 2018).
Zivotni pojisténi
Dal§im benefitem je ptispévek na zivotni pojisténi. Kdy zaméstnavatel hradi po-
jistné zamé&stnancovo soukromé pojistovné (Horvathova & Copikova, 2007).
On-line vzdélavani

V dnesni dob€ je mozné plno Cinnosti vytvaret pomoci internetu a on-line spojeni.
Tomu tak muze byt i v oblasti vzdélavani, kdy dochazi ke skoleni ¢i kurzim prostiednic-
tvim internetu. Pro zaméstnance, ale i pro jejich zaméstnavatele je to rychlejsi, snadnéjsi
a mén¢ nakladna varianta vzdélavani, pokud to jejich zaméstnanci potiebuji ¢i vyzaduji

(Kubickova & Patakova, 2018).
Ob¢cerstveni na pracovisti

Vzhledem k nepravidelnému a nezdravému stravovani vytvareji zaméstnavatelé
pro své zaméstnance jako benefit obCerstvovani na pracovisti. Jde napiiklad o bézné ob-
Cerstveni jako je kava nebo voda, ale také mize jit o obCerstvovaci bar, kam si mohou

zaméstnanci kdykoliv pfijit na snidani, ob&d ¢i svacinu (Kubickova & Patakovéa, 2018).
Relaxaéni zéna

Neékteré podniky vytvareji relaxacni zony, kde si mohou zaméstnanci v pracovni
dobé odpocinout a nabrat sily. V téchto zénach lze najit relaxacni hudbu, kiesla na odpo-

¢ivani, ale také napiiklad kulecnik, fotbalek nebo Sipky (Kubic¢kova & Patakova, 2018).
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je urCeni vyhod a nevyhod odmérnovacich systému a for-

mulace doporuceni pro podniky na zaklad¢ jejich velikosti.
Hlavni cil diplomové prace byl rozdélen na 3 dil¢i cile:

e 1. diléi cil: Zhodnoceni odménovacich systému a benefiti v podnicich
e 2. dil¢i cil: Urceni vyhod a nevyhod odmérnovacich systémi a benefitl v podni-
cich

e 3. dil¢i cil: Tvorba doporuceni pro podniky dle velikosti

3.2 Metodicky postup

1 — Prostudovani odborné literatury

Nejprve bylo potfeba nastudovat odbornou literaturu tykajici se odméfiovani,
mzdového systému, mzdovych forem a dale také benefiti a trendi v odménovani. Pre-
vazna ¢ast knih potiebnych k sepsani diplomové prace pochazi z Akademické knihovny
Jihodeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Dalsi zdroje pochazi z internetovych
¢lankt, knih volné dostupnych na internetu ¢i ze zpoplatnéného online pfistupu do Na-

rodni knihovny.
2 — Zpracovani metodiky prace

Dalsi casti prace bylo zpracovani metodiky prace, vCetné cilt, kterych ma byt
v diplomové praci dosazeno. Ty byly rozdéleny na 3 dilci cile, kterym se vénuji dalsi

kapitoly a podkapitoly diplomové prace.
3 - Provedeni analyzy a zhodnoceni odménovacich systému u vybranych podnicich

Soucasti je i charakteristika podnika dle velikosti, jak se rozlisuji a podle ceho
se jednotlivé podniky déli. V této Casti jiz dochazi k naplnéni prvniho dil¢iho cile, a to
ke zhodnoceni odménovacich systému a benefitt ve vybranych podnicich. Pravé ke zhod-

noceni napomohl vytvoreny dotaznik s otazkami, které se tykaji nejen obecnych
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informaci, aby mohl byt podnik zarazen do presné kategorie, ale také mezd a benefitl,

které jednotlivé kategorie podniki hodnoti. Tento krok navazuje na dil¢i cil 1.
4 - Urceni vyhod a nevyhod odménovani jednotlivych podnika

4. krok vedl k ureni vyhod a nevyhod jednotlivych kategorii podnikd, rozlise-
nych podle jejich velikosti. Opét k tomu napomohlo dotaznikové Setieni, kde byla pomoci
dotaznikti nasbirana potfebna data tykajici se kladnych, ale zaroveri i negativnich zptuisobu

odmeénovani i vCetn€ poskytovani benefiti. Tento krok navazuje na dil¢i cil 2.
5 - Porovnani odménovacich systému dle velikosti podniku

V nasledujicim kroku byly jednotlivé odménovaci systémy a benefity porovnany
mezi sebou dle velikosti podnikii. Jaké benefity ¢i odmeény se nejvice poskytuji a vyuzi-
vaji v jednotlivych podnicich, jaké jsou vyjimecné a jaké naopak jsou pro podnik ne-

vhodné. Tento krok navazuje na dil¢i cil 3.
6 — Navrhy a vhodna doporuceni pro podniky dle velikosti

Posledni cast metodického postupu diplomové prace se zamétfuje na doporuceni
a navrhy feSeni pro jednotlivé podniky rozliSené dle velikosti. Doporuceni se tyka prede-
v§im odménovacich systému a benefitt, které firmy poskytuji nebo by naopak poskytovat
mohly ¢i dokonce mély, aby jejich zameéstnanci byli vice spokojeni. Tento krok navazuje

na diléi cil 3.

3.3 Metody vyzkumu

Aby bylo mozné zjistit, jaké vyhody a nevyhody jednotlivé podniky dle velikosti
maji a zaroveni bylo mozné je mezi sebou porovnat a navrhnout urcitd doporuceni, byla
zvolena kvantitativni metoda formou dotaznikového Setfeni. Byl vypracovan vlastni do-
taznik, obsahujici 21 otazek s rozdélenim do 4 sektord. Dotaznik s otazkami je pfiloZen

v priloze 1.

3.3.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik je formou kvantitativnich metod sbirani a zji§tovani informaci o dané

problematice. V této diplomové praci je cilem dotazniku zjistit, jaké odmeénovaci systémy

30.



a benefity se ve firmach rozdélenych podle velikosti nachazeji a nasledné najit vyhody
a nevyhody odmérnovani v jednotlivych kategorii podnikti a poskytnout vhodna doporu-
ceni.

Vlastné vytvoreny dotaznik obsahuje 21 otazek, které jsou rozdéleny do 4 sektort.

e Prvni sektor se tyka obecnych informaci, tedy roz¢lenéni podnika podle velikosti,
jaké odmeénovaci systémy jsou v podniku vyuzivany a zda jsou preferovany od-
meény penézni nebo nepenézni. Prvni sektor obsahuje 3 otazky.

e Druhy sektor otazek se tyka benefiti a obsahuje 11 otazek tykajicich se pravé
tohoto tématu. Mezi otazkami Ize najit naptiklad jaké benefity (zakladni ¢i mimo-
fadné) podniky poskytuji svym zameéstnanciim, zda je motivuji k lepsi vykonnosti
Ci otazky tykajici se oblibenosti benefitt nebo zda je mozné benefity navolit za-
meéstnanci dle svého uvazeni a potfeb.

e Treti sektor otazek vypichuje jeden z moznych zptsobd, jak poskytovat benefity,
a to Cafeteria systém. Obsahuje 3 otazky na zjisténi, zda podniky systém znaji
nebo vyuzivaji a pokud ano, jaké benefity a odmény obsahuje na vybér.

e Ctvrty sektor obsahuje 4 otazky a tyka se odméfiovani jako mzdy a platu. Zda je
plat/mzda dostacujici, jaka je primérma mzda ¢i kdo plat/mzdu vytvari. Posledni
sektor zjistuje, jaké platové ¢i mzdové ohodnoceni v podniku je a zda jsou s nim

zameéstnanci spokojeni.

V dotazniku pfevazuji uzaviené otazky s pouze 1 moznou odpovédi. Dale obsahuje
1jiné typy otazek a odpovédi. 19 otazek je uzavienych a 2 oteviené. U 16 otazek lze vy-
brat pouze jednu odpovéd a u zbylych 3 je na vybér jedna a vice odpovédi. U 3 otazek
se odpovida pouze ano/ne (otazky 4, 15 a 16) a u ostatnich uzavienych otazek s jednou
moznou odpovédi lze vybrat z riznych moznosti jako napfiklad: ,,velmi dilezity, spise
dulezity, neutralni, spiSe nedulezity, nedtlezity* (otazka 12) ¢i ,,ano, spiSe ano, neutralng,
spise ne, ne* (otazky 8, 11, 18, 19). U dvou otazek (otazky 9 a 10) je uvedena skala od 1
do 5, kdy 1 znamena , velmi oblibené” a 5 znamena ,,neoblibené®. 4 otazky (otazky 3, 5,
6 a 21) v dotazniku obsahuji prostor na vyjadieni svymi slovy, pokud respondentim ne-

vyhovuje ani jedna z nabizenych moznosti.

Dotaznik je zcela anonymni, a to z davodu toho, aby respondenti mohli pravdivé od-

povidat a nemohla nastat situace, kdy by za svoji odpovéd museli nést néjaké nasledky
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ve smyslu podniku a jeho vedeni. Proto by odpovédi respondenti méli byt pravdivé a ne-

zkreslené.

Bylo osloveno celkem 60 podnikid z toho 20 malych ¢i mikro podniki, 20 stfednich
podnikti a 20 velkych podnikt, aby z kazdé kategorie byl ziskan stejny nebo alespori
velmi podobny, po€et. Dotaznikové Setfeni probihalo na uzemi JihoCeského kraje, nejvice
v okresech Pisek, Tabor a Ceské Bud&jovice, ve dnech 13. az 20. biezna 2023. Navratnost

dotaznikd byla 100 %. Cas na vyplnéni dotazniku zabere respondentovi kolem 7 minut.

3.4 Charakteristika firem dle velikosti

Pro praktickou cast diplomové prace a jeji vyzkum, byly zvoleny firmy dle jejich
velikosti (malé, stfedni a velké firmy), kde bude veskery vyzkum probihat. U téchto firem
se budou zkoumat vyhody a nevyhody jednotlivych firem dle velikosti a zaroven budou

interpretovany rozdily mezi nimi a vhodna doporuceni pro jednotlivé Siroké podniky.

Podniky lze rozliSovat riznymi kritérii: poCty zaméstnancu, vysi ro¢niho obratu
dané firmy nebo pomoci bilan¢ni sumy. Pro tuto diplomovou praci byl jako kritérium

rozdéleni podnikl dle velikosti zvolen pocet zameéstnanct dle Synka (2010).

Dle Synka (2010) se podniky rozdéluji nasledovné, jak je uvedeno v tabulce 2.

Tabulka 2 Rozdg€leni podnikii dle velikosti

Podnik Pocet zameéstnancu
Mikro méne nez 10
Maly 11-50

Stiredni 51-250
Velky vice nez 250

Zdroj vlastni dle Synek (2010)

V tabulce 2 je znazornéno rozdéleni podniku dle velikosti. Je zde uveden i mikro
podnik, ktery v ramci diplomové prace bude spojovan s malym podnikem z divodu ne

tolik se liSicich skuteCnosti, které v podniku funguji ¢i jsou zavedeny. Nejveétsi rozdil
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lze pozorovat mezi malym a stfednim podnikem v poCtu zaméstnanct, kdy Skala v ma-
lych podnicich je mezi 11-50 zaméstnanci, za to ve stiednich podnicich je tato skala mno-

hem vétsi a to mezi 51-250 zaméstnanci.

33.



4 Vysledky vyzkumu

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva vyhodnocenim dotazniku, a tedy naplnénim
dil¢iho cile 1, jehoz respondenty tvofily podniky v JihoCeském kraji, konkrétné v okre-
sech Pisek, Tabor a Ceské Bud&ovice. Cely dotaznik je uveden v piiloze 1 na konci

prace. Obsahuje celkem 21 otazek a je rozdélen do 4 sektort.

Dotaznikové Setteni se dale také vztahuje k dil¢imu cili 2, ktery se zabyva ur€enim

vyhod a nevyhod odménovani v jednotlivych podnicich dle velikosti.

Navratnost dotaznikt je uvedena na obrazku 4. Od kazdé velikosti podniku bylo na-

sbirano 20 odpovédi, tedy dohromady 60 vyplnénych dotaznikt a navratnost byla 100 %.

1. sektor — Obecné informace

Prvni otazka v ,,obecnych informacich* se tykala rozdé€leni podniku dle velikosti
na maly + mikro podnik, stfedni podnik a velky podnik. Data byla sbirana tak, aby u kazdé
velikosti podniku byl stejny pocet nasbiranych informaci, proto kazda velikost podniku
dosahuje 33 % a vSe je uvedeno na obrazku 4. Pravé chovani jednotlivych podniku je

pro tuto praci klicové, a proto byl zvolen stejny pocet od kazdé velikosti.
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Obrazek 4 Podniky dle velikosti

m Mikro + maly podnik (do 50
zamg¢stnanci)

m Stiedni podnik (51-250
zamg¢stnanci)

m Velky podnik (vice nez 250
zamg¢stnanci)

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tykala penézniho a nepenézniho odmeéniovani, jaky druh zamést-
nanci a podnik preferuji. Uelem otazky bylo zjistit, zda poptavani pozaduji rad&ji od-
meény ve formé mzdy/platu nebo se uspokoji i s odménami nepenéznimi, jako naptiklad
naturalni mzdou ¢i jinymi druhy nepenéznich odmén. Na vybér bylo ze 4 odpovédi.
Obecné podniky a jejich zaméstnanci preferuji odmenovani urcité penézni a to celkoveé
60 %, dalSich 35 % zadaji spiSe penézni nez nepenézni odmény a pouze 5 % ze vSech
respondentt preferuji odmény nepenézni nebo spiSe nepenézni pred penéznimi. Z hle-
diska rozdilnosti podnika dle velikosti byly odpovédi na velmi podobné bazi. Jen u ma-
lych ¢i mikro podnikt se nepenézni odmény neobjevuji ani jednou (0 %) a penézni

nebo spiSe penézni odmeény preferuji vsichni (100 %).
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Obrazek 5 Penézni/nepenézni odmétiovani

m Urcite penézni
m Spise pené¢Zni
Spise nepenézni

m Urcit¢ nepenéZni

Zdroj Vlastni

Posledni otazkou v tomto sektoru byla otazka tykajici se odménovacich systému,
tedy jaké systémy odmén se v podnicich vyskytuji a jaké se vyuzivaji. Jak 1ze vycist z ob-
razku 6, nejvice se vyuziva fixni platovy systém a systém odmeén na zakladé vykonu.
Kdy ve fixnim platovém systému je pevné stanovena mésicni mzda/plat a odménovani
na zakladé vykonu se tyka napfiklad produktivity, efektivity ¢i kvality prace. Celkem 18
stfednich podnikt vyuziva fixni mzdovy systém (90 %) a to je nejvyssi podil ze vSech
odpovédi. Za to nejméné je vyuzivan odménovaci systém za dovednosti (vyuziva ho
pouze 8 podnikd z 60). Malé + mikro podniky za to nevyuzivaji jak predesly systém,
tak ani systém za dlouhodoby vykon. 2 velké podniky uvedly, ze vyuzivaji jiny odméfio-
vaci systém. Prvni podnik uvedl, ze kombinuji uvedené odménovaci systémy dle pozice
daného pracovnika a druhy podnik zase uvedl, ze vyuzivaji Ctvrtletni a rocni odmény

dle HV spolecnosti.

Z obrazku 6 je ziejmé, ze podniky se svymi odménovacimi systémy od sebe prili§
nelisi. Akorat velky rozdil 1ze pozorovat v odméfiovani za dlouhodoby vykon, kdy mikro
+ malé podniky tento typ nevyuzivaji vibec (0 %), za to kolem tietiny velkych (35 %)
a stiednich (30 %) podniku je vyuzivan.
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Obrazek 6 Odmeénovaci systémy dle velikosti podniku
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Fixni platovy Odméniovani Odméniovani Odménovani Odméinovani  Odménovani Jiny
systém na zaklad¢ zauspéchy  za dlouhodoby za spolupraci za dovednosti odménovaci
vykonu vykon systém
mMaly wmStiedni mVelky
Zdroj Vlastni

2. sektor — Benefity

Ve druhém sektoru otazek z dotazniku je poptavano, zda podniky vyuzivaji sys-
tém benefitd pro své zaméstnance. Jde o prvni otazku, ktera se tyka benefitl, jeZ jsou
v ramci diplomové prace analyzovany. Z dotaznikového Setteni vyplyva, ze z 60 podnika
(100 %) je systém vyuzivan 88 % podnikll. 12 % systém benefitti nevyuziva. Ve stfednich
podnicich benefity poskytuje 19 z 20 podniku, coz je 95 %. U velkych podniki je to o je-
den méne¢, tedy 90 %. Malé podniky jiz systém benefiti poskytuji svym zaméstnancim

méné, konkrétné 80 % ho poskytuje a 20 % ne.

Dalsi otazka se zabyva zakladnimi benefity, kam byly zarazeny tyto benefity: slu-
zebni telefon, automobil, stravenky, obcCerstveni na pracovisti, piispévky na penzijni
nebo zivotni pojisténi, vzdélavani nebo prispévky na dovolenou ¢i kulturu a rekreaci. Po-

skytovani zakladnich benefitt v jednotlivych podnicich je ukazano na obrazku 7.

Kombinace mikropodniku a malého podniku nejvice poskytuje sluzebni automo-
bil ¢i jiny dopravni prostiedek (60 %), dale sluzebni telefon, notebook a stravenky (oba

55 %) a dalsimi vice poskytovanymi benefity jsou obCerstveni na pracovisti a vzdélavani
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(oba 40 %). Nejméné poskytovanymi benefity v malych podnicich jsou pfispévky na zi-
votni pojisténi a na kulturu (pouze 5 %, 1 podnik). Jeden podnik uvedl jiny benefit, a to

bezplatny vstup mimo pracovni dobu.

Ve stfednich podnicich mezi benefity dominuje sluzebni telefon a notebook (80
%). Dalsi pomérné vyuzivané benefity jsou sluzebni automobil (65 %), obCerstveni
na pracovisti, vzdélavani a stravenky (60 %). Naopak mé stfedni podnik i nevyuzivané
benefity, mezi né patii piispévky na dovolenou a ani zadny respondent (0 %) neuvedl jiné
benefity, které by podniky vyuzivaly. Pouze jeden podnik poskytuje svym zaméstnanciim

piispevky na zivotni pojisténi a prispévek na kulturu a rekreaci (5 %).

Oproti malym a mikro podnikiim, kde majitelé pfispivaji svym pracovnikiim
na dovolenou, ve stfednich podnicich na dovolenou nepfispiva nikdo. Jinak stfedni a malé

podniky poskytuji totozné benefity i ve stejném mnozstvi.

Jako posledni podnik, kde se analyzovaly zakladni benefity, je velky. U velkych
podnikt se jiz vyuzivaji vSechny mozné nabizené benefity. I tak mezi nejvice poskyto-
vané se fadi pfispévky na penzijni pojisténi a vzdelavani (oba 75 %). Vzdélavani je
pro velky podnik velmi dualezité, proto neustale své zaméstnance Skoli nebo posilaji
na potiebné kurzy. Mezi dalsi benefity hojné poskytované patfi obCerstveni na pracovisti
a sluzebni telefon (65 %). Naopak mezi nejméné vyuzivané benefity ve velkych podni-
cich respondenti fadi pfispévky na zivotni poji§téni a prispévky na dovolenou (pouze 20

%).
Oproti malym podnikiim zaméstnavatelé poskytuji stravenky ¢i ptispévky na jidlo
pouze z 35 %, pficemz malé podniky je poskytuji mnohem vice a to 55 %.

5 podniki uvedlo jiné zakladni benefity poskytované svym zameéstnancum. Mezi nimi

jsou tyto benefity:

e prispévek na dopravu,

e kombinace predeslych benefiti dle pracovni pozice,
e zavodni stravovani, dovolena navic,

e zavodni stravovani zdarma,

e C(Cafeteria Sodexo, zavodni stravovani.
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Obrazek 7 Poskytovani zakladnich benefiti

TN, JAKE? .. oo 0%

Ptispévky na kulturu, rekreaci

Ptispévky na dovolenou

Vzdélavani (kurzy, Skoleni apod.)

Prispévky na zivotni pojisténi

Prispévky na penzijni pojisténi

Obcerstveni na pracovisti

Stravenky

SluZebni automobil (¢i jiny dopravni prostiedek)

Sluzebni telefon, notebook

mVelky = Stiedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tykala mimotadnych benefitl, které podniky poskytuji svym za-
meéstnancum. Do této slozky benefith byly zafazeny ty, které nejsou tak hojné€ vyuzivané
a existuji teprve kratkou dobu (maximalné né€kolik let). Mezi mimotadné byly zahrnuty
tyto benefity: flexibilni pracovni doba, home-office, 13. plat, Sick days, relaxacni zona,
Cafeteria systém, neomezené Cerpani dovolené, online vzdélavani, poskytovani firemnich
vyrobku za niz§i cenu, zaméstnanecké akcie a Skolka pro déti. Pravé napfiklad home-

office a flexibilni pracovni doba se rozmohly prevazné v dobé pandemie COVID-19.

Nejvice vyuzivanymi mimofadnymi benefity jsou flexibilni pracovni doba

(kdy zaméstnanec muze pfijit do prace dle jeho uvazeni), home-office neboli prace
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z domova a poskytovani firemnich vyrobkt za nizsi cenu pro zameéstnance podniku. Malé
vzdélavani a poskytovani vyrobkt za nizsi cenu (oba 40 %). Naopak zaméstnanecké akcie
¢i Skolku pro déti neposkytuji vibec. Ve stfednich podnicich se jako nejvice uzivany be-
nefit objevilo home-office (70 %). DalSimi hojné poskytovanymi benefity jsou moznosti
flexibilni pracovni doby (50 %), poskytovani firemnich vyrobki za nizsi cenu (60 %)
a oproti malym podniktim jiz poskytuji ,,novy* benefit, a to Sick days (50 %), kdy za-
meéstnanci mohou zustat doma, aniz by museli dokladat napfiklad potvrzeni od 1ékare.
Velké podniky poskytuji zaméstnancim nejvice home-office a flexibilni pracovni dobu
(50 %) a dale 40 % podnikt dava firemni vyrobky za niz§i cenu. Nejmén¢ poskytovanym
benefitem celkové je neomezené Cerpani dovolené, které ve velkych podnicich poskytuje

pouze jeden (5 %) podnik.

Tato otazka obsahovala nejen otazky na vybér, ale také jednu, kam podniky mohly
napsat, jiné benefity, které svym zaméstnancim poskytuji. Za stifedni podniky neuvedl
nikdo (0 %) zadny jiny mimofadny benefit, za to v malych jeden podnik (5 %) uvedl
finan¢ni ohodnoceni od zakaznikt (dyska) a za velké podniky byly uvedeny 3 jiné bene-

fity (15 %):

1. nepenézni benefity v ramci skupiny, pfispévky na dopravu, tyden dovolené navic,
pfiplatek za praci presCas, odména pii zivotnim vyroci a odchodu do diichodu,
naborovy pfispévek,

2. firemni vyrobky zdarma,

3. 14. plat, prescasy lze vybrat jako nahradni volno.
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Obrazek 8 Poskytovani mimofadnych benefiti

Tin, JAKE? .. oo vos oo 0%
%

Skolka pro déti zaméstnanci

Zamg¢stnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobki a sluzeb za nizsi cenu

Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxa¢ni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

mVelky = Stiedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tykala toho, zda chtéji v budoucnu podniky nékteré nové benefity
zavést a popripadé€ které. Tato otazka byla oteviena a ohledné zavadéni novych benefitt
odpovédélo 7 podniki, z toho 3 malé, 3 stiedni a 1 velky podnik. Odpovédi jsou uvedeny
v tabulce 3. Z tabulky 3 je vidét, ze kazdy podnik hodla zavést nebo jiz zavadi jiny typ

benefitu.
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Tabulka 3 Nov¢ zavadéné benefity

Velikost podniku Benefity
Maly Odmény za spolupraci
Maly Prémie
Maly Prispévky na dovolenou
Stredni Sick days, flexibilni pracovni doba
Stredni Relaxacni a herni mistnost pro od-
dych
Stredni Prispévky na léky a drogerii
Velky Home-office a roz§ifeni spektra
vzdélavani
Zdroj Vlastni

Nasledujici otazka se tykala motivace zaméstnanct, konkrétné zda je zvolené be-
nefity motivuji k lepsi pracovni vykonnosti. U tohoto typu otazek je uvedena pétistup-
nova Skala, kde 1 znamena ,,.ano“ a 5 , . ne“. Jak lze vycist z obrazku 9, prevazna vétSina
vsech podnikid uvedla, Ze je zvolené firemni benefity motivuji nebo alespori spiSe moti-
vuji k lepsi pracovni vykonnosti a z toho tudiz vyplyva, ze benefity podniky maji zvolené
dobfe. Opoved ,,ne” nezvolil zadny respondent a odpoveéd’ ,,spiSe ne“, ze benefity spise
nemaji vliv na pracovni vykonnost, zvolil jeden (5 %) respondent z malého podniku a je-
den (5 %) ze stiedniho podniku. Ostatni uvedli neutralni zonu (hodnotu 3), ktera znamena,
ze benefity nemaji ani velky ani maly vliv na vykonnost pracovnika. Nejvice benefity
motivuji zaméstnance ve stfednich podnicich a to celkove 50 % vSech zaméstnancu. Pri-
meérné hodnoty vSech odpovédi v jednotlivych podnicich jsou uvedeny na obrazku 9, kde
stiedni a velké podniky dosahly stejné pruimérné hodnoty 1,8, ktera znamena, ze jejich
zameéstnanci jsou benefity spiSe motivovani. SpiSe motivujici benefity maji 1 malé a mikro

podniky, kde pramér dosahoval hodnoty 1,85.
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Obrazek 9 Motivace benefiti k lepsi vykonnosti

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi dvé otazky v sektoru benefitii se tykaly oblibenosti zakladnich (otazka 9)
a mimoradnych (otazka 10) benefitd v jednotlivych podnicich fazenych dle velikosti. Je
uvedena Skéla od 1-5, kdy 1 znamena, ze jednotlivé benefity jsou velmi oblibené a 5

znamena piesné pravy opak a to, ze jsou neoblibené.

Jednotlivé odpovédi respondentd jsou roziazeny podle velikosti podnikda,

kam spadaji a vSe je nasledné ukazano na nasledujicich obrazcich.

Na obrazku 10 je uvedena Cetnost vybéru ¢i poskytovani zakladnich benefiti jed-
notlivymi podniky. Napiiklad benefit ,sluzebni telefon, notebook* poskytuje nejvice
stiednich podnikd, dohromady 18 z 20 a nejméné malé a mikro podniky (10 z 20). Z ob-
razku 13 lze spatfit, Ze napiiklad zadny respondent ze stfedniho podniku neuvedl benefit
,,prispévky na dovolenou®, tudiz tento typ zadny z podniki zaméstnanciim neposkytuje.

Velké podniky maji pro své zaméstnance piipravené nejvice benefity jako pfi-
spevky na penzijni pojiSténi, vzdelavani, obCerstveni na pracovisti a sluzebni telefon.
Stredni podniky naopak nejvice poskytuji stravenky, sluzebni automobil, telefon a vzdé-

lavani.
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Obrazek 10 Cetnost vybéru zékladnich benefita

Prispévky na kulturu, rekreaci
Prispévky na dovolenou | 0
Vzdélavani

Prispévky na zivotni pojisténi
Prispévky na penzijni pojisténi
Obcerstveni na pracovisti
Stravenky

Sluzebni automobil

Sluzebni telefon, notebook

m Velky w» Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Pro tutéz otazku po obrazku ukazujicim Cetnosti nasleduje obrazek 11 zobrazujici
prumérnou oblibenost zakladnich benefitti v jednotlivych podnicich. Z uvedené Sstup-
flové Skaly, kde 1 znamena velmi oblibeny benefit a 5 neoblibeny benefit, byl vytvoren

obrazek 11, ktery ukazuje jasné odchylky v oblibenosti zakladnich benefitt.

U malych podnika se nejvice oblibenym benefitem stalo vzdélavani, kterému ,, 1%
udalo 8 respondenti z 20, tedy 40 %. Na druhém misté v oblibenosti figuruji hned 3 be-
nefity, a to sluzebni telefon, automobil a obCerstveni na pracovisti, kterému ,,jednicku*
pfitadilo hned 6 lidi (30 %). Napftiklad sluzebni automobil v§ichni respondenti hodnotili
jako velmi oblibeny benefit, z toho i vyplyva pramérna hodnota oblibenosti 1. Nikdo ne-

uvedl na stupnici 1-5 moznost horsi nez 3.

Ve stiednich podnicich dosahl nejvétsi oblibenosti sluzebni automobil, kterému
11 respondenti z 20 (55 %) pfitadilo ,,1“, tedy, ze je velmi oblibenym benefitem.

Mezi dal§i velmi oblibené Ci oblibené benefity patii sluzebni telefon, stravenky
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a prispévky na penzijni pojisténi, které oproti malym podnikiim uvedlo o 5 respondentt
vice. Naopak obcerstveni na pracovisti uvedlo 6 respondentt jako ,.3“ tedy, Ze nejsou
uz tak prilis oblibené jako napiiklad v malych podnicich. To lze spatfit i z primérné ob-
libenosti, kde byl tento benefit hodnocen v priméru hodnotou 2,27, tedy ze nepatii
mezi velmi oblibené benefity, ale ma urcité nedostatky, které zaméstnancim nevyhovuji.
U benefitu tykajiciho se vzdé€lani jsou odpoveédi ruznorodé, i presto, ze 7 respondentt
uvedlo na skale 1-5 1, tak dalsi 4 respondenti uvedli moznost 3. Stejn€ jako v malych

podnicich nikdo ani zde neuvedl horsi moznost nez 3.

Ve velkych podnicich uvedli respondenti jako velmi oblibené ptispévky na pen-
zijni pojisténi (40 %), sluzebni automobil a obcerstveni na pracovisti (oba 35 %).
Co se tyka benefitu sluzebni telefon ¢i notebook, patfi mezi spiSe oblibené, jelikoz nej-
vétsi podil dostala hodnota 2. U vzdélavani je to velmi pestré, nejenom, ze 6 respondentti
(30 %) ho tadi mezi nejvice oblibeny benefit v podniku, nasli se i taci, ktefi ho tadili
do hodnoty 3 nebo 4, ktera uz se blizi spise neoblibenym benefitim. Primérem tento be-
nefit dosahuje hodnoty 1,93, nejvyssi hodnoty ze vSech podnikti a oznacuje ne tolik obli-
beny benefit, jako napfiklad sluzebni automobil. Musi se brat v potaz, jaké podniky to
jsou ¢i na jaké pracovni pozici zaméstnanci pracuji a zda tedy je pro jejich praci vzdéla-
vani potfebné a zadané nebo si vystaci s védomostmi a znalostmi, které maji. U velkych
podnikd, jak jiz bylo zminéno, byla uvedena i hodnota 4 na Skale oblibenosti, posledni

hodnotu (5), neuvedl zadny respondent.

Oproti malym a stfednim podnikiim, kde sluzebni telefon ¢i notebook byl pova-
zovan za oblibeny benefit, ve velkych podnicich je tomu jinak. Pouze 3 respondenti (15
%) mu prifadili hodnotu 1, ostatni ho nepovazuji za velmi oblibeny benefit. SpiSe ho
berou jako spise oblibeny ¢i maji neutralni postoj, to ukazuje i obrazek 11, kde tento
benefit dosahuje hodnoty 2,08. Je mozné, ze ve velkych podnicich je telefon, notebook

¢i pocitac bran jako samoziejmost k vykonavani prace.
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Obrazek 11 Prumérnd oblibenost zakladnich benefita

Prispévky na kulturu, rekreaci

Piispévky na dovolenou | 0,00

Vzdé€lavani

Prispévky na zivotni pojisténi

Prispévky na penzijni pojisténi

Obcerstveni na pracovisti
Stravenky
SluZebni automobil

Sluzebni telefon, notebook

m Velky = Stiedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka je stejna jako predesla, akorat se tyka mimoradnych benefitt. I zde
respondenti zaskrtavali poskytované benefity v podniku na skale 1-5, kdy 1 znaci velmi

oblibeny benefit a 5 neoblibeny.

Z obrazku 12 si Ize v§imnout, Ze nejvetsi mnozstvi mimoradnych benefitd posky-
tuji stfedni podniky, poté velké a nakonec malé, které né€které benefity z vybéru neposky-
tuji vubec.

Jak je zfeymé z obrazku 12, v malych podnicich nejsou mimotadné benefity tolik
poskytovany. Mezi nejvice poskytované 1ze zaradit flexibilni pracovni dobu, home-office
online vzdélavani a Sick days. Jiny typ benefiti neuvedl zadny respondent nebo jen nékdo
ojedinéle. Neékteré zbenefiti (neomezené Cerpani dovolené, zaméstnanecké akcie
a Skolka pro déti) nebyl uveden vubec, jelikoz tyto typy prevazuji spiSe u vétSich
nez u malych ¢i mikro podnikii. Ve stfednich podnicich je nejvice poskytovan home-

office (13 z 20), poté online vzdelavani a poskytovani firemnich vyrobkt za nizsi cenu
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(oba 12/20). U tohoto typu podniku jiz byly uvedeny vSechny mozné benefity z vybéru.
Velké podniky oproti sttednim poskytuji vice akorat flexibilni pracovni dobu pro své za-

meéstnance, jinak ve vSech ostatnich vede podnik stfedni.

Obrazek 12 Cetnost vybéru mimoiadnych benefita

Skolka pro déti zaméstnanci

Zamestnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobki a sluzeb za nizsi cenu
Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxacni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

m Velky w» Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Na obrazku 13 je ukazana pramérna oblibenost mimoradnych benefita, které pod-
niky poskytuji svym zaméstnanciim. Z obrazku lze vidét, Ze hodnoty jsou oproti predeslé
otazce tykajici se zakladnich benefitd, na velmi podobné trovni a dosahuji v praiméru
prevazné hodnoty 2, ktera znaci ,,spiSe oblibeny* benefit, tedy, ze benefit obsahuje urcité

nedostatky ¢i vady, které zaméstnanci pocituji.

U malych podnikti je nejnizsi primérna oblibenost u benefitu ,,relaxacni zona“,

kde dokonce hodnota dosahuje Cisla 3, nejvysSimu v celém Setfeni. Dalsi ne tolik
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oblibeny benefit poskytovany v malych a mikro podnicich je online vzdélavani (hodnota
2,33), které zaméstnancim tolik nevyhovuje a preferovali by spiSe osobni formu vzdéla-
vani. Nékteré z benefitd (neomezené Cerpani dovolené, zaméstnanecké akcie a Skolka
pro déti) nebyl uveden vibec, jelikoz tyto typy prevazuji spiSe u vétsich nez u malych
¢i mikro podnikd.

U stfednich podnikt jiz byly uvedeny vSechny benefity, které se v nabidce na-
chazi. Mezi nejoblibenéjsi benefity byl zafazen home-office (1,15) a dale flexibilni pra-
covni doba (1,63) a Sick days (1,70). Naopak nejvyssi hodnotu, a tudiz i zdroven nejméné
oblibeny benefit ve stfednich podnicich ziskala relaxa¢ni zona, ktera neméa dostatek pro-
stiedkll na odpocinek a relaxaci. Zde se jiz objevovaly i hodnoty 4 a 5 na skale oblibe-
nosti, kdy napftiklad 5, tedy neoblibeny benefit, zvolil vzdy jeden (5 %) respondent
u témét kazdého typu. Oproti malym podnikiim se ve stfednich jiz zacaly objevovat be-
nefity jako zaméstnanecké akcie, které jsou poskytovany 25 % podnikl a Skolka pro déti

zaméstnancu (poskytovano 40 % podnika).

Ve velkych podnicich patfi mezi primémeé nejobliben¢jsi benefity flexibilni pra-
covni doba (1,33) a neomezené Cerpani dovolené s 13. platem (1). Napfiklad neomezené
Cerpani dovolené, ale uvedl pouze jeden podnik. Poskytovani firemnich vyrobkt za nizsi
cenu nebo relaxacni zona ma ruznorodé hodnoceni, nékdo uvadi hodnotu 1, jiny zase 4.
Hodnota 5 se neobjevila u toho typu podniku viibec. Nejhorsi a zaroveri nejvys$si hodnotu
ziskal, ve velkych podnicich benefit tykajici se opét relaxacni zony (hodnota 2,40, ktera

znaci méné oblibeny benefit) nebo zaméstnaneckych akcii (hodnota 2,33).
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Obrazek 13 Priméma oblibenost mimofadnych benefiti

Skolka pro déti zaméstnanci

Zamg¢stnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobki a sluzeb za nizsi cenu

Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxa¢ni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

m Velky = Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Nasledujici otazka v sektoru benefiti se tyka celkové spokojenosti s benefity jako
takovymi dohromady. Na obrazku 14 je uvedena primérna spokojenost jednotlivych re-
spondentt z podniki. Nejvice spokojeni s benefity jsou zaméstnanci malych a mikro pod-
nikd, kde primérmna hodnota dosahuje 1,9, coz se priklani k odpoveédi ,,spiSe ano®, Ze jsou
témer s benefity spokojeni (celkové 16 z20 respondenti oznacilo odpovéd ,.ano
nebo ,,spise ,,ano“ a jen jeden ¢lovek byl nespokojen). Nejméné spokojeni s poskytova-
nymi benefity jsou stfedni podniky, kde primérna hodnota dosahuje 2.35 a znaci

spiSe primérnou spokojenost, ale zaroven i urcité nedostatky v tomto stylu odménovani.
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Dohromady ptevladaji nejvice odpovédi ,,ano®, kterou uvedlo 35 % respondentd
a,,spiSe ano™ (33 %). Odpoved ,,spiSe ano“ znamena, ze zaméstnanci jsou spokojeni s be-
nefity, ale mohli by byt zavedeny nékteré nové €i nastat urCité zmény, aby zamestnanci
byli jeste vice spokojeni. 17 % uvedlo neutralni zonu, napiiklad proto, ze je benefity tolik
nezajimaji a prioritou maji jiné odmény nebo nejsou ani spokojeni ani nespokojeni. I tak

dohromady 15 % respondent je spiSe nebo pln€ nespokojeno.

Obrazek 14 Spokojenost s benefity

Velky

Stiedni

Zdroj Vlastni

V néasledujicim obrazku 15 Ize najit dalsi otazku a odpovédi s ni spojené. Tato
otazka vyzdvihovala jeden velmi dalezity benefit, ktery je v dnesni dobé ¢im dal tim vice

pottebny k profesni kariéfe, a to vzdélavani.

Velmi dulezité vzdélavani je pro velké podniky, které uvedlo 75 % respondentd
a celkova primérna hodnota odpovédi dosahuje ¢isla 1,45, coz znaéi praveé velkou dule-
zitost vzdélavani zameéstnancu. I v malych a stfednich podnicich patii mezi dulezité. Malé
podniky vzdé€lavani uvadi jako velmi ¢i spiSe dulezité, dohromady z 90 %. Za to ve stied-
nich podnicich, kde je vzdélavani také dulezité jako v predeslych podnicich, je ale ,,spise
dulezité“, to oznacilo 55 % respondentt nez ,,velmi dalezité“, které uvedlo o 20 % méné
ato 35 % dotazujicich. Primér ve stfednich podnicich dosahuje nejvyssi hodnoty ze vSech
uvedenych podnikt (1,75) a fadi se tak na pozici nejméné dilezitého vzdélavani svych
zamestnanct oproti konkurujicim podnikiim. Vsechny druhy podnika dle velikosti za-
skrtly i neutralni zonu, tedy, Ze neni ani ddlezité ani neddlezité. Zadny z podnikd neuvedl,

ze by vzdé€lavani bylo spiSe nebo dokonce zcela nedulezité.
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Vzdélavani je potiebné ve vSech podnicich a témér na kazdé pracovni pozici. Pii-
chazi nové a nové technologie, zacina se vyuzivat robotizace ¢i automatizace procesu,
a proto je stale potfebné se novym vécem ucit a vzdelavat, aby podnik mohl drzet ,,s do-
bou“ a byt modernim. Mezi vzdélavani lze zafadit napiiklad rizné kurzy, Skoleni,

ale i napfiklad studium na vysokych ¢i jinych Skolach.

Obrazek 15 Dulezitost vzdélavani

Velky

Stiedni

Zdroj Vlastni

Dalsi podotazka se zaméfuje na firemni obleCeni, zda je zaméstnancim poskyto-
vano automaticky nebo zda je soucasti benefiti. Mezi firemni obleCeni 1ze zaradit pra-

covni montérky, ale 1 naptiklad ptislusny dress code, potiebny k vykonavani dané pozice.

Na kazdou pracovni pozici je tieba jiny typ obleceni, v dilné pracovni, a naopak
v obchod¢ elegantni. Proto je potfeba si urcit, které obleCeni kam patfi, kde je vyzado-
vano, aby splnilo dané podminky, naptiklad k ochrané pti nebezpecné praci. Z toho vy-
plyva, ze firemni obleCeni je dilezité nejen k ochrané, ale i reprezentaci a mélo by byt
kazdému zaméstnanci poskytnuto. Je uz pouze na vedeni podniku, jak k poskytnuti dojde,

zda automaticky nebo jako soucast benefitu.

Ve velkém podniku firemni obleceni pro vSechny své zaméstnance, které ho po-
tiebuji, je poskytovano automaticky (100 %) a nepocita se jako jeden z benefitl, které
firma svym zaméstnancim poskytuje. Naopak v malych a stfednich podnicich je to velmi
vyrovnané. Malé ¢i mikro podniky poskytuji firemni obleceni z 55 % automaticky

aze 45 % je zarazen do benefitd, které zaméstnanci od svého podniku dostavaji.
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Ve stiednim podniku je to velmi podobné, 60 % podnikti obleCeni poskytuje automaticky

a zbylych 40 % ho fadi mezi zaméstnanecké benefity.

Dalsi otazka zjistuje, zda si mohou zamé&stnanci sami vybrat, jaké benefity, které
podnik poskytuje, chtéji nebo alespori castecné ¢i je to piedem podnikem stanoveno. Po-
kud si zaméstnanci mohou sami vybrat z nabidky benefitt, které chtéji a uspokojit své
potteby, bude to i pro né mnohem piinosnéjsi nez dostat benefity, které pro né nebudou
mit zadny vyznam. Napiiklad poskytovani benefitu typu skolka pro déti zaméstnanct tém

zaméstnancum, ktefi nemaji déti.

Jak 1ze najit na obrazku 16, u malych ¢i mikro podnikt si zaméstnanci mohou

vybrat pouze ze 30 % a Castecné ze 40 %. A naopak ze 30 % dostavaji benefity automa-

.....

meéstnanci vybiraji benefity dle svého uvazeni, jeden (5 %) podnik poskytuje vybér ale-
spon Casti benefitd a 25 % zameéstnanct si vybrat nemuze ani z€asti. Velké podniky maji

moznost a nemoznost vybéru plné totozné jako malé a mikro podniky.

Obrazek 16 Vybér benefiti zaméstnanci

70,00%

40,00% 40,00%

30,00% 30,00%

25,00%

Maly Stfedni Velky

w Ano w CasteCn¢ - Ne

Zdroj Vlastni
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3. sektor — Cafeteria systém

3. sektor otazek v dotazniku se zamétuje na systém Cafeteria, zda ho jednotlivé

firmy znaji, vyuzivaji a popiipadé jaké zaméestnanecké vyhody obsahuje.

Systém Cafeteria je novodobéjsim systémem poskytovani benefiti. Ma rizné po-
doby, jak jiz bylo zminéno v podkapitole ,,Cafeteria systém™ v teoretické Casti této diplo-
mové prace, obsahuje takové benefity, které do né¢j majitelé ¢i jiné opravnéné osoby vlozi
a nasledné si zaméstnanci mohou vybirat benefity, které si pfeji a maji na to dostatek

,,bodu“.

Prvni otazka v tomto sektoru se zabyva povédomim respondentd o systému
Cafeteria. Celkove 65 % podnika vi, co pojem znamena a jak se da vyuzit, zbylych 35 %

systém Cafeteria nezna.

Z pohledu rozdilnosti podnika dle velikosti, velké podniky témér vSichni (95 %)
systém Cafeteria znaji, stfedni podniky jsou na tom velmi podobné a systém zna dohro-
mady 80 % respondentti. Naopak v malych ¢i mikro podnicich znalost tohoto systému je
velmi mala, jen pouhych 25 % respondentti uvedlo odpovéd ,,ano”, Ze systém znaji. Je
mozng, ze pravé v malych ¢i mikro podnicich se vét§inou vSichni dobfe znaji, a tak i ma-

jitelé védi, co by st jejich jednotlivi zaméstnanci prali.

Dalsi otazka navazuje na predeslou otazku a to, zda podniky, kdyz systém znaji
ho také ve svém podnikovém prostiedi vyuzivaji. Z odpovédi respondenti vyplyva,
Ze nejvetsi vyuziti ma systém u velkych podnikd, jak se i predpokladalo, a to 40 %. Za to
v malych ¢i mikro podnicich ho vyuziva jen 1 podnik (5 %) a u stfednich 2 (10 %). I tak
Ize fici, Ze systém Cafeteria je v Ceské republice vyuzivan opravdu malo, i piesto, Ze je
vyborné zpracovan a zamé&stnanci si ho velmi chvali. Je mozné, ze je to tim, ze je to
novodoby moderni systém, ktery se na uzemi Ceské republiky objevil teprve nedavno,

a proto neni jesté tolik rozsiren.

Posledni otazka v tomto sektoru navazuje na predeslou otazku a to tak, ze po-

kud respondent uvedl, ze systém Cafeteria jeho podnik vyuziva, jaké zaméstnanecké
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vyhody jejich systém obsahuje, tedy z jaké nabidky si mohou zamé&stnanci vybirat. Ves-

keré odpovédi jsou zpracovany v tabulce 4.

Tabulka 4 Zaméstnanecké vyhody systému Cafeteria

Velikost podniku Zaméstnanecké vyhody
Maly Prispévky na kulturu, [écbu
Stredni Kulturni zazitky, slevy, relaxace, ma-
saze, adrenalinové sporty
Stredni Podpora ve sportu, pohybovych ¢innos-
tech, podpora déti zameéstnanct — pfi-
spevky na sport, krouzky
Velky Kulturni a sportovni vyziti
Velky Slevy na léky, zdravotnické potieby,
permanentky a listky na zapasy
Velky Poukazy do obchodu, drogerie, pou-
kazy na léky
Velky Prispévky na dovolenou, vylety, léky,
1éCbu, 1azné
Velky Prispévky na kulturu, 1éky, sport, ben-
zin/naftu
Velky Obedy a prispévky na obédy (50 %)
Velky 10 000 ro¢né bodu, ¢lovek si zvoli
z nabidky sité Sodexo
Velky Slevy na firemni vyrobky
Zdroj Vlastni

V odpovédich se nejvice opakuji benefity jako kulturni zazitky, ptispévky na Iéky
¢i lécbu a sport. Naopak byly i uvedeny jiné nevSedni vyhody, které podniky poskytuji
svym zameéstnancum, jako podpora déti zameéstnanct nebo listky a permanentky na fot-

balové ¢i hokejové zapasy.

4. sektor — Odménovani — mzda a plat

Posledni sektor otazek se tyka odmeénovani, jako mzdy a platu. Obsahuje celkem
4 otazky, kdy prvni se zabyva tim, zda je financni odmeéna za praci v podniku dostacujici.

Respondenti méli na vybér z5 moznych odpovédi. Odpoveéd ,.ano“ a tedy uplnou
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spokojenost s poskytovanou finanéni odménou uvedl nejvice maly ¢i mikro podnik a to
z 35 %. Ostatni dva typy podnika uvedly uplnou spokojenost mezi 25-30 %. Naopak
moznou odpoveéd ,,spiSe ano uvedl nejvice stfedni podnik, kde ji dokonce uvedlo vice
jak polovina dotazovanych, konkrétn€ 55 %. Dalsi moznou odpoveéd’ (,,neutralné*) uved]
nejvice velky podnik (35 %), ktery prave tuto odpovéd uvedl i nejvice ze vSech odpovéedi

nabizenych.

V této otazce byly zaSkrtnuty 1 odpovedi ,,spiSe ne” nebo ,,ne”. Pravé odpovéd
,he“ a tedy maximalni nespokojenost uvedly 2 velké podniky (10 %) a 1 maly (5 %).
Z obrazku 20 je zfejmé, ze financni odmeéna je témét dostatecna a zaméstnanci jsou pre-
vazné spokojeni.

Na obrazku 17 lze spatfit, ze nejlepsi finanéni odmeéna nebo alesponl pro zamést-
nance dostacujici je ve stfednich podnicich, kde primér dosahuje hodnoty 1,95, tedy
ze jsou s odménou témer spokojeni. Nejméné spokojeny je velky podnik, ktery v primeéru
hodnotou 2,5 zapada mezi odpovédi ,,spiSe ano™ a , neutralné“, tedy, ze existuji urcité

nedostatky ve finan¢nim odmeénovanim a mohlo by se zlepsit.

Obrazek 17 Dostacujici financni odmé&na

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tyka uchazeci o praci. Zda uchazeci chtéji pracovat v podniku
pravé kvuli vybornému a dostacujicimu financnimu ohodnoceni. Odpovédi vychazejici
z dotaznikové Setfeni a zpé€tné vazby respondentd, ukazuji, ze uchazeci v podnicich chtéji
pracovat pievazné€ (40 %) z divodu vyborného finan¢niho ohodnoceni. Dalsi velkou po-

b {13

cetnou skupinu méla odpoveéd , neutralné” (35 %), tedy, ze se najdou i jiné nalezitosti,
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které dany uchazec hodnoti jako pro n¢j prioritni. Objevily se 1 odpovédi ,,spise ne” (10
%) a ,,ne” (2 %), které znamenaji, ze uchazeci si podniky nevybiraji z divodu vyborného

finan¢niho ohodnoceni nebo, ze financni odména v podniku nent pfilis§ dobra.

Velké podniky uvedly nejvice odpoveéd ,neutralné“ a to celkové 55 %, ostatni
uvedli ,,spiSe ano™ (40 %) a pouze jediny podnik tohoto typu fekl ,,ano“, ze se uchazeci
uchazeji o praci z divodu vyborné finan¢ni odmény. To ukazuje i obrazek 18, kde velké
podniky dosahuji v priméru hodnoty 2,5. Jinak tomu bylo u stfednich podniku,
které uvedly jako nejcastéjsi odpoved ,,spiSe ano* (40 %) anebo ,,.ano* (30 %). Je ziejmé,
ze stfedni podniky maji lepsi financni odmeny, nez pracovnici ve velkych podnicich
anebo maji mensi priority a jiné predstavy o vysi vyborného finanéniho ohodnoceni. Nej-
horsi primémé hodnoty dosahoval maly podnik (2,6), kterému ale ,,Slape na paty* velky
podnik, ktery dosahuje primérné hodnoty jen o jednu desetinu nizsi (2,5). Nejlepsi fi-
nan¢ni ohodnoceni maji v priméru ve stiednich podnicich (2,3), coz odpovida prevazné
odpovédi ,.spise ano”, tedy, ze v podnicich chtéji uchazeci pracovat kvuli vybornému fi-
nan¢nimu ohodnoceni. V ostatnich dvou typech podnikd se priméma hodnota dostava
spise k odpovédi ,neutralné”, tedy ze existuji i jiné priority, které uchaze¢ povazuje

za dulezité.

Obrazek 18 Prace z diuvodu vyborného finan¢niho ohodnoceni

Velky

Stiedni

Zdroj Vlastni

Predposledni otazka v dotazniku se zaméfovala na prumérnou mzdu v podnicich,
zda jejina a rozdilna v jednotlivych typech podnika. Jak 1ze vycist z obrazku 19, ve v§ech

3 (poptipadé 4, ale mikropodnik je spojeny s malym) typech podnikt pfevazuje primeérna
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mzda pohybujici se mezi 30 000 — 40 000 K¢. Mzdu, pohybujici se mezi 30 a 40 tisici,
maji nejvice stiedni podniky a to celkoveé 70 %. 68,42 % velkych podnikii a 45 % malych
podnikti uvadi stejnou Skalu. Druhou nejvice zastoupenou odpoveédi je mzda ve vysi
20 000 —30 000 K¢, kde dominuje podnik maly (35 %). Tteti nejvice uvedenou odpovedi
je primérna mzda podniku mezi 40 000 — 50 000 K¢, kterou poskytuji malé a velké pod-
niky kolem 15 %. Jeden velky podnik uvedl 1 posledni moznou odpoveéd’, a to 50 000
a vice K¢ a jeden zase odmitl svou primérnou mzdu sdélit, proto v této otazce je u vel-
kych podnikt vSe pocitano pouze z 19 podnikll nikoli z béznych 20. Primé€mou mzdu,
pohybujici se kolem minimalni mzdy, uvedly dohromady 3 podniky, 2 stfedni a 1 maly.
Tato primérna mzda je ale velmi nizka, proto i v piedeslych dvou otazkach byly ozna-
¢eny odpovédi, ze zaméstnanci se svym financnim ohodnocenim nejsou spokojeni
anebo, ze uchazeCi nechtéji vtéchto podnicich pracovat pravé zdavodu nizké

mzdy/platu.

Obrazek 19 Prumérnd mzda

o,
70,00 468,42%

45,00%

35,00%

15,00%
10,00% 10,53%
5,00% 5,26%

5,00%
° B

Do 20 000 K¢ 20000 —30 000 K¢ 30 000 —40 000 K& 40000 -50 000 K& 50 000 a vice K&

1500%  15,79%

Maly = Stiedni = Velky

Zdroj Vlastni

Posledni otdzka z dotazniku se zamé&fovala na rozdilnost ve vytvareni a uréovani
mzdy/platu. Zda mzdu/plat vytvari a ur€uje majitel podniku, personalni odde€leni, vedouci

oddéleni, pfimy nadfizeny ¢i jina timto povérena osoba v podniku. Na obrazku 20
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1ze spatfit, ze nejveétsi zastoupeni ma odpoved’ , majitel podniku®, ze tedy mzdu/plat vy-
tvari pravé on sam. Nejvice je tomu v malém ¢i mikro podniku, kde ji urcuje z 55 %.
Druhé nejpocetnéjsi odpoved je ,,personalni odde€leni, které k tvorbé mzdy/platu vyu-
ziva nejvice stfedni podnik (35 %) a naopak nejméné maly podnik (10 %). Ostatni 2 od-
poveédi na vybér uvedlo jen ne€kolik respondentd, naptiklad piimy nadiizeny z 20 % urcuje
mzdu zameéstnancum velkych podnikt. Posledni mozna vybérova odpovéd byla oteviena,
pravé pro ty respondenty, ktefi nenasli svého ,ur€ovatele mzdy/platu v moznostech,
a tak meli misto na své vlastni vyjadieni, kdo jim mzdu/plat vytvari. Respondenti ze stfed-
nich podnikii neoznacili tuto otevienou odpoveéd vibec, ve velkych podnicich to byli 2

lidé (10 %) a v malych ¢i mikro podnicich se vyjadrilo celkem 20 %.
Odpoveédi respondenttt malych podnika:

e sami zaméstnanci,

e stat,

e organizacni pracovnik,

e vyhlaska.

Odpovedi respondentt velkych podniki:
e odbory,

e predstavenstvo ve spolupraci s nejvys§im vedenim.
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Obrazek 20 Tvorba a urCovani mzdy/platu

55,00%
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20,00%
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10,00%
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5 Diskuse

5.1 Vyhody a nevyhody odménovani a benefitu

Aby bylo mozné urcit vyhody a nevyhody odménovani a benefiti vyuzilo se dotaz-
nikové Setfeni formou dotazniku jako u predeslé kapitoly napliuyjici cil 1. Vyhody a ne-
vyhody byly ureny pro jednotlivé druhy podnika — malé + mikro, stfedni a velké. U kaz-
dého typu podniku byly vypsany nejvétsi vyhody a zarover i nevyhody, aby byl splnén
predem urceny dil¢i cil 2. Vyhody a nevyhody jednotlivych podnikt navazuji na dil¢i cil

3, na navrhy a doporucCeni pro rizné typy podniki zvlast, a tudiz jsou potiebné k jeho

splnéni.

5.1.1 Vyhody a nevyhody v malych a mikro podnicich

Nejzajimavejsi a zaroven 1 nejvétsi vyhody 1 nevyhody jsou uvedeny v tabulce 5.

Tabulka 5 Vyhody a nevyhody v malych a mikro podnicich

Vyhody Nevyhody
Spokojenost s benefity Nedostatecné vyuzivani systému
benefitl
Rodinné prostredi Nedostatecné benefity

Urcovani/tvorba mzdy

Nedostate€na moznost vybéru bene-
fith

Nevyuzivani systému Cafeteria
z diivodu neznalosti

Nizka praimérna mzda

Zdroj Vlastni
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Vyhody
e Spokojenost s benefity

Jako prvni vyhoda malych ¢i mikro podnika je spokojenost s benefity. Jak Ize vycist
z dotaznikového Setfeni a konkrétné€ z obrazku 14. V této otdzce odpovidali respondenti
tak, ze z 80 % jsou spokojeni nebo alespon ¢astecné spokojeni s benefity. Podniky po-
skytuji takové benefity, které jsou jejich zaméstnanci vnimany velmi pozitivné a maji
o n¢ velky zajem. Malé, a hlavné mikro podniky poskytuji svym pracovnikim benefity
u kterych vi, ze s nimi budou nadstandardné spokojenti, jelikoz védi, co je zajima, bavi
nebo co potiebuji a pozaduji kvili uzkému vztahu nejenom mezi spolupracovniky,

ale i mezi zaméstnanci a vedenim.
¢ Rodinné prostredi

Na predeslou vyhodu v odméinovani navazuje dalsi a to ta, ze se zaméstnanci se svym
vedenim, a tedy se svym nadfizenym ¢i nadfizenymi znaji, jelikoz mikro a malé podniky
casto funguji na principu ,,rodinného podniku“. Jako vyhodu lze povazovat to, ze uzsi
vztah mezi jednotlivci napomaha k ur€ovani vhodnych odmén a benefitl. Pokud nadri-
zeny dobfe zna své zaméstnance, tak vi, co pozaduji, potiebuji nebo co by jim udélalo
radost. Naopak zaméstnanci sami se neboji fict, co by je jako benefit potésilo nejvice
a mohou se na tom spole¢n¢ domluvit. Proto je mozné, ze nejsou pfimo urcené benefity,
které dostavaji vSichni zaméstnanci stejné, ale jsou riznorodé a pro jednotlivce , Sité

na miru“.
e Urcéovani mezd

Jako posledni vyhoda, ktera byla uvedena, je urCovani mzdy majitelem podniku. I tato
otazka vychazi z dotaznikové Setfeni a uvedlo ji nejvice respondenti pracujicich v ma-
lych ¢i mikro podnicich. Mzda, kterou urcuje majitel, je pevné dana a zaroven nemuze
dochazet ke stiznostem v tomto smyslu, jako kdyby ji vytvarel ¢i ur€oval nekdo jiny, jako
napfiklad pfimy nadfizeny ¢i personalni odde€leni. Pokud je zaméstnanec nespokojen
s vysi jeho mzdy/platu, fesi to rovnou a pfimo s majitelem celého podniku. Naopak kdyby
tomu tak nebylo a mzdu mu vytvarela jind povéfena osoba, je to béh na dlouhou trat,
uz v tom sméru, ze ,,urCovatel“ v§e musi prodiskutovat prave s vedenim. Majitel jako tvo-
fitel mzdy/platu je vyhodné&jsi 1 napriklad v osobnim kontaktu, jelikoz vi, komu mzdu

urcil.
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Nevyhody
¢ Nedostatecné vyuzivani systému benefitu

V malych podnicich se nejCastéji vyuzivaji odménovaci systémy fixni ¢i za vykon,
jak lze i vycist z obrazku 6. Neni vyuZzivano dostatecné mnozstvi odménovacich systému,
jako napfiklad ve velkych podnicich. Napfiklad systém odméfiovani za dlouhodoby vy-
kon, za dovednosti ¢i jiny systém, nevyuziva ani jeden z dotazovanych podniki. Bylo
by dobré tyto systémy zavést, aby si zamé&stnanci mohli pfijit na odmeény 1 v jinych smé-

rech nez za odvedeny vykon nebo celkové fixné.
e Nedostateéné benefity

Zameéstnanci nemaji moznost vybéru z velké skaly benefitt, ale pouze z uzké nabidky
a kolikrat ani z té. Benefity v malych podnicich nejsou v pozadovaném mnozstvi, a tudiz
si zaméstnanci nemohou ani vybrat ty, o které by méli zajem. VétSinou jsou stanoveny
pouze zakladni benefity, které dostavaji automaticky, jako sluzebni telefon ¢i stravenky.
Dalsi typy a druhy benefiti podniky témér neposkytuji, jak 1ze spatiit na obrazku 10, kde
jsou uvedeny mimotadné benefity, které jednotlivé podniky poskytuji svym zaméstnan-
cam. Napiiklad neomezené Cerpani dovolené ¢i zaméstnanecké akcie a Skolku pro déti
neposkytuje zadny z malych ¢i mikro podnikd. Bylo by vhodné rozsifit nabidku benefitt
na §irsi.

e Nedostatetna moznost vybéru benefita

Na predeslou nevyhodu navazuje dalsi, a to nedostate¢na moznost vybéru benefitt.
Pokud podniky disponuji s vétsi nabidkou benefitd, jejich zameéstnanci nemaji dostatec-
nou moznost jejich vybéru dle svého uvazeni. Zaméstnanci tohoto typu podniku uvedli,
ze si benefity mohou volit spiSe Castecn€, nez tplné a nékteti dokonce vubec. Zakladni
benefity maji uréené dopredu, které automaticky dostavaji a popiipade dalsi si mohou

(pokud viibec) vybrat jen zCasti.
e Nevyuzivani systému Cafeteria z divodu neznalosti

Témét zadny podnik systém Cafeteria neznd a pouze 1 podnik (5 %) z 20 systém
vyuziva. Tento systém vyberu benefiti poskytuje moznost vybéru odmeény dle svého uva-
Zeni za potfebné nasbirané body. Je velmi dobry v tom, ze zaméstnanci maji volnou ruku
na vybér, tedy vyberou si takové, jaké chtéji nebo potiebuji. Neznalost a zarovei nevyu-

zivani toho systému je povazovan za nevyhodu, jelikoz systém usnadiiuje nejen
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odmeénovani celému podniku, tak zaroven i umoznuje vybér benefitt dle potieby a chti-

vosti zaméstnancu.
e Nizka prumérna mzda

V malych a mikro podnicich je nejnizsi primérna mzda ze vSech druht podnika, které
jsou v ramci této diplomové prace analyzovany. Malé podniky jen ze 45 % dosahuji pra-
meérné mzdy 30 000 — 40 000 tisic korun za mésic. Druha nejCastéj§i a pomérné dost za-
stoupena prumérna mzda byla 20 000 — 30 000 K¢. VSe je uvedeno na obrazku 19. Do-
konce jeden podnik uvedl, Zze primérna mzda je do 20 000 K¢, a tudiz se pohybuje kolem
povinné minimalni mzdy. Je ziejmé, ze praveé kvili nizké primérné mzde nechtéji nejen
novi uchazeci v podniku pracovat a je to povazovano za nevyhodu malych a mikro pod-

nikt. Primérna mzda je nizka a je povazovana za spiSe nedostate¢nou.

5.1.2 Vyhody a nevyhody ve strednich podnicich

Stfedni podniky se v mnoha dobrych, ale 1 §patnych ohledech lisi jak od malych,
tak i velkych podnikd. Prave tyto ohledy jsou zaznamenany jako vyhody a nevyhody

stiednich podnika a jsou uvedeny v tabulce 6 a nasledné rozepsany.

Tabulka 6 Vyhody a nevyhody ve stiednich podnicich

Vyhody Nevyhody
Siroké vyuziti systému benefit Nizsi oblibenost vzdelavani
Velky vybér benefitt Nespokojenost s benefity
Motivace prostiednictvim benefitt Nevyuzivani systému Cafeteria
Nizsi primérna mzda

Zdroj Vlastni
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Vyhody
e Siroké vyuziti systému benefiti

Ve stiednich podnicich se nejvice ze vSech druhti podnika vyuziva systém benefita,
a to celkové z 95 %. Pouze 1 podnik (5 %) systém benefiti nevyuziva. Jde o velkou vy-
hodu pro zameéstnance z divodu nepenézniho odméfiovani. Zameéstnanci mimo fixni

mzdy/platu maji moznost volby benefiti za jejich odvedenou praci.
e Velky vybér benefitu

Zaméstnanci maji na vybér z velké skaly benefitd, a¢ zakladnich ¢i mimotadnych,
jak vychazi z dotaznikové Setfeni. Mezi nejCastéji poskytované benefity patii: sluzebni
telefon, automobil, stravenky, obCerstveni na pracovisti, home-office, Sick days nebo po-
skytovani vyrobki za nizsi cenu. Mimo tyto uvedené benefity maji zaméstnanci moznost

volby i1 z mnoha dalsich.
e Motivace prostirednictvim benefitu

Poskytované podnikové benefity z velké ¢asti motivuji zamestnance k vys§i pracovni
vykonnosti. Podniky poskytuji takové benefity, o které maji pracovnici opravdu zajem,
a tudiz se 1 ve své praci snazi, aby na né méli narok. Pro podnik je to vyhoda, jelikoz mo-

tivovani zaméstnanci odvadeéji mnohem vice a zaroveri 1 lepsi praci nez nemotivovani.

Nevyhody
e Nizsi oblibenost vzdélavani

Vzdélavani pracovnikt je v dnesni dob€ velmi dulezité. Muze se tykat Cehokoli,
ac vzdélavani v ramci vysokych ¢i odbornych Skol, ale také §koleni ohledn€ novych po-

stupt, modernizace stroji, automatizace, robotizace apod.

Jak vychazi z dotaznikového Setfeni, zaméstnanci stfednich podnikt benefit , vzdéla-
vani“ oznacili riznorodé. Pro nékteré je tento benefit velmi oblibenym a radi se uci no-
vym vécem, néktefi ale také uvedli na skale oblibenosti 1-5, hodnotu 3, ktera jiz plnou
oblibenost neznaci. Diky modernim technologiim je potfeba neustalého vzdélavani a zdo-
konalovani, proto postoj a oblibenost zaméstnanct vuci tomuto benefitu by méla byt

mnohem piivétive)si, tudiz je to brano jako nevyhoda.
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e Nespokojenost s benefity

Jak vychazi z dotaznikového Setfeni, nejvice respondenti ze stfednich podnikd
uvedlo nespokojenost s celkovymi benefity, které podnik poskytuje. I pies velky vybér
poskytovanych benefitd podniky, jsou néktefi zaméstnanci s timto zpisobem odmério-
vani nespokojeni a pozaduji vice. Mize to byt nespravnym vybérem , balicku“ benefita,
které podnik vybrat a poskytuje svym zaméstnanciim, ktefi o n¢ ale nemusi mit takovy

zajem. Je potieba zvolit spravné benefity, které zaméstnanci oceni.
e Nevyuzivani systému Cafeteria

Jako dalsi nevyhoda je povazovano nevyuzivani systému Cafeteria. Oproti malym
¢i mikro podnikim stfedi podniky jiz systém Cafeteria, jeho fungovani a vyuziti, pre-
vazné znaji. Bohuzel i v tomto typu podnikt ho témét zadny nevyuziva pro ucely nepe-
nézniho odméniovani a benefitd. Je to brano jako nevyhoda, jelikoz tento systém posky-
tuje velké mnozstvi benefita za predem piidélené body, které si zaméstnanci voli a vybi-
raji jen dle svého vlastniho uvazeni, co chtéji a uspokoji jejich potieby. Nevyuzivanim
systému Cafeteria podniky poskytuji benefity jinym zptisobem, ktery neni tak dobry viz
predesly bod, tykajici se celkové spokojenosti/nespokojenosti s benefity.

e Niz§i pramérna mzda

Stejné jako v malych a mikro podnicich se dalsi vytycena nevyhoda tyka nizké pra-
mérné mzdy/platu zaméstnancli. Ve stiednich podnicich jiz neni tak nizka jako v malych
podnicich, ale i tak nedosahuje dostatecné vyse, kterou by zaméstnanci ocekavali a poza-
dovali. Nejvyssi mzda v tomto typu podniku dosahla 40 000 — 50 000 K¢, kterou ale uvedl
pouze jeden podnik. Naopak na druhé strané vybéru z predpiipravenych odpovédi, uvedly
nékteré podniky i primérnou mzdu do 20 000 K¢, ktera se pohybuje okolo minimalni
mzdy, a tudiz je pro zameéstnance nedostateCna. Niz§i primérna mzda je povazovana
za nevyhodu z toho divodu, Ze nejen pracovnici nejsou s penéznim odménovanim tolik
spokojeni, ale zaroveri to mize ovlivnit i potencionalni uchazece o praci v danych podni-

cich.

65.



5.1.3 Vyhody a nevyhody ve velkych podnicich

Poslednim analyzovanym druhem podnikii ohledné¢ odmeénovani a benefiti byl
velky podnik. Velky podnik se nejvice lisi ve svych odménach od vSech predeslych druha
podnikt roz¢lenénych dle velikosti. V tabulce 7 jsou uvedeny hlavni vyhody a nevyhody
vychazejici z dotaznikové Setfeni. Oproti malym a stfednim podnikim, kde prevazuji

spise nevyhody nad vyhodami, zde je tomu naopak.

Tabulka 7 Vyhody a nevyhody ve velkych podnicich

Vyhody Nevyhody
Velky vybér benefitt Nezavadéni novych benefita
Kombinace odménovacich systéma | Nizka oblibenost nékterych bene-
fith
Vysoka dilezitost vzdélavani Nizsi finan¢ni odména

Vyuzivani Cafeteria systému

Nejvyssi primérna mzda

Zdroj Vlastni

Vyhody
e Velky vybér benefitu

Ve velkych podnicich si mohou zaméstnanci vybirat z velkého mnozstvi benefita,
které jsou jim poskytovany a je to brano jako vyhoda z toho divodu, Ze si zaméstnanci
mezi velkou skalou benefitil, najdou a zvoli ty o které maji zajem. Naptiklad zakladni
benefity uvadéjici v nabidce dotazniku, jsou vyuzivany vSechny. Mimotradné benefity,
které byly nabizené k zaSkrtnuti, velky podnik uvedl jako jediny vSechny. Napftiklad
uvedl zaméstnanecké akcie jako jeden z poskytovanych benefitt, které zase maly podnik
neuvedl ani jednou. Mimo nabizené benefity respondenti z velkych podnikd napsali

i mnoho jinych, jimi vyuzivanych, benefitu.
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¢ Kombinace odménovacich systému

Za dal$i vyhodu je uvedena kombinace odménovacich systému. Nejenze velky podnik
jako jediny uvedl v§echny mozné odménovaci systémy 1 véetné dalSich jinych, ale také
zaznamenal nejvetsi kombinace vSech dohromady. Naptiklad malé ¢i mikro podniky vy-
uzivaji fixni platovy systém nebo odmeénovani za vykon, velké podniky odméiovaci sys-
témy pouzivaji rizné a spojené do riznych kombinaci. Naptiklad spojuji fixni platovy
systém s odménovanim za dovednosti a dlouhodoby vykon. Pro zaméstnance velkych
podnikt je vyhodou, ze nemaji pevné stanoveny jeden odmeénovaci systém, podle kterého
se odviji, ale naptiklad za dosazené vzdélavani ¢i dlouhodoby vykon v praci dostavaji

odmeény navic.
e Vysoka dulezitost vzdélavani

Pro majitele Ci feditele velkych podniki je velmi dulezité vzdélavani jejich zameést-
nanct. Jak 1ze spatfit na obrazku 15, velmi dilezité vzdélavani je pro velké podniky ze 75
%, coz je 1 nejvyssi uvedena hodnota celkové v celém Setfeni tykajici se téhle otazky.
Pro podniky je to velkou vyhodou, mit na pracovnich pozicich vzdélané zaméstnance,
nejen, ze rozumi chodu podniku a své praci celkove, zaroven piichdzi i s novymi napady,
které jsou velkym piinosem pro cely podnik. Vysoka dalezitost vzd€lavani je vyhodou
1 pro zaméstnance samotné, nauci se novym vécem, porozumi novym metodam a maji

celkové moznost se neustale vzdélavat, v ¢em je podnik neustale podporuje.
e Vyuzivani Cafeteria systému

Velké podniky systém Cafeteria znaji témé&f vSichni a vyuziva ho dohromady 40 %
podniki. I pfesto, Ze to neni piili§ vysoké % vyuziti, velké podniky ho ze vSech analyzo-
vanych podnikid pouziva nejvétsi pocet. Vyuzivani Cafeteria je brano jako vyhoda, nejen,
Ze to usetfi praci majitelim ¢i jinym poveéfenym osobam s tvorbou a poskytovanim bene-
fitd, zaroven je to vyhodou pro zameéstnance, ktefi si z nabidky mohou vybrat ty, které
povazuji za nejlepsi a uspokoji tim svou potiebu.

e NejvySsi prumérna mzda

Oproti malym a stfednim podnikam, kde jejich vySe primérné mzdy je povazovana
spiSe za nevyhodu, u velkych podniki je tomu pravy opak. Velké podniky maji nejvyssi
prumérnou mzdu/plat ze vSech podniku, které byly v ramci diplomové prace vybrany.

Nejveétsi pocet respondentti uvedlo primérnou mzdu/plat mezi 30 000 — 40 000 K¢,
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ale jako druha nejpocetnéjsi skupina byla 40 000 — 50 000 K¢. Dokonce jeden podnik
uvedl nejvyssi moznou variantu a to 50 000 a vice K¢ a zadny neuvedl mzdu pod 20 000
K¢, kterou ostatni podniky uvadéli vzdy. Vysoka praimérna mzda napomaha podnikim
ziskat kvalifikované zaméstnance s velkymi znalostmi a dovednostmi a nemaji zaroven
ani nouzi o uchazeCe o praci na bézné pracovni pozice, jelikoz nabizeji nadstandartni

finan¢ni odmeénu.

Nevyhody
e Nezavadéni novych benefita

Mezi prvni nevyhodu bylo zafazeno to, ze pouze 1 podnik z 20 chce zavést v bu-
doucnu n¢jaké nové benefity. Zbyla cast velkych podniku je spokojena s témi dosavad-
nimi a zadnou obménu ¢i zménu udélat nechtéji. Zaméstnanci by urcité uvitali nové be-
nefity, které by si mohli z nabidky vybrat, napftiklad za ty, které nikdo nepozaduje a ne-
Vyuziva.

e Nizka oblibenost nékterych benefita

Nékteré benefity, které v ostatnich (malych ¢i stfednich) podnicich jsou velmi obli-

bené, ve velkych tomu tak neni.
Sluzebni telefon ¢i notebook

Sluzebni telefon i notebook respondenti povazuji za spiSe oblibeny ¢i neutralni,
a dokonce i za spiSe neoblibeny. Mize to byt z toho divodu, ze praveé naptiklad sluzebni
telefon je podniky poskytovan automaticky k potfebé vykonavani urcité pracovni pozice,

a neni ani soucasti benefitu.
Vzdeélavani

Dal§im druhem ne pfili§ oblibeného benefitu je vzdélavani. U benefitu ,, vzdéla-
vani“ byly opét zaskrtnuty stejné odpovedi jako u predeslého. Zameéstnanci povazuji
vzdélavani za velmi dalezité, ale zaroven ho nefadi mezi oblibené benefity. Radéji by po-

tfebné vzdélavani brali automaticky a ne, ze si ho mohou zvolit ¢i ho dostanou jako be-

nefit.
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Relaxacni zona

Podniky, které maji pro své zaméstnance ziizenou relaxacni zonu, nemaji v tomto
smeéru priliSnou oblibenost. Jako velmi oblibeny benefit relaxac¢ni zoénu uvedl pouze jeden
podnik, ty zbylé zaznamenaly oblibenost nizsi ¢i dokonce zadnou. Je potieba vytvaret
takové relaxacni zony, kde se zaméstnanci budou citit dobfe a odpocinout si. Umistit ne-
jen naptiklad televizi a pohovku, ale také naptiklad kiesla, knihovnu ¢i herni aktivity,

jako fotbalek, kule¢nik apod.
Poskytovani firemnich vyrobkii za nizsi cenu

Poslednim vybranym benefitem je poskytovani firemnich vyrobkd za nizsi cenu.
Oproti malym ¢i stfednim podnikiim, kde tento typ benefiti je povazovan za oblibeny,
ve velkych podnicich tomu tak upln€ neni. Je povazovan za spise oblibeny, ale zaroven
1 nékteré podniky uvedli neutralni zénu ¢i jeho neoblibenost. V tomto benefitu velmi za-
lezi na tom, co dany podnik vyrabi. Pokud se vyrobky tykaji béznych a pottebnych pro-
duktt ¢i vyrobku, zajem o jejich koupi za nizsi cenu bude velky, naopak pokud firma
vyrabi jiné druhy vyrobku, které zaméstnanci nevyuziji, bude tento typ benefitu pro né

nepotiebny a zarovei tedy i neoblibeny.

swwr

e Nizsi finan¢éni odména

I presto, ze prumérna mzda/plat je nejvyssi ze vSech analyzovanych typt podnikd,
respondenti z velkych podnikd nepovazuji financni odmeénu za praci za pln€ dostatecnou.
Nejvyssi hodnotu z nabizenych moznosti uvedené na obrazku 17, ziskala moznost , neut-
raln€“ tedy ze finan¢ni odména neni ani vysoka, ale ani nizka. Nékteré podniky prokazaly
1 nespokojenost s vysi odmeény. Je mozné, ze ve velkych podnicich zaméstnanci o¢ekavaji

vyS$si finanéni odménu od svého zaméstnavatele.

5.2 Navrhy a doporuceni pro podniky dle velikosti

Tato kapitola se zabyva vhodnymi navrhy a doporucenimi v oblasti odménovani
a benefitd pro jednotlivé podniky rozclenéné podle velikosti na maly + mikro, stfedni
a velky podnik. Navazuje na predeslou kapitolu ,,vyhody a nevyhody odmérniovani a be-
nefitd“, ktera byla potfebna k vyhotoveni vhodnych navrhti a doporuceni zmén, které

jsou v ramci této kapitoly formulovany.
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5.2.1 Navrhy a vhodna doporucéeni pro malé podniky

Tato kapitola se zabyva vhodnymi doporuc¢enimi a navrhy zmén v oblasti odmé-
fiovani a benefiti v malych a mikro podnicich. Doporuceni vychazi z nedostatku,

které byly zjistény v ramci dotaznikové Setfeni.

Mezi prvni nevyhodu a zaroven nedostatek je zafazeno nedostatecné vyuzivani
raznych systému benefitt v podniku. Malé ¢i mikro podniky obvykle vyuZzivaji jeden od-
meénovaci systém, kterym odméniuji jednotlivé zameéstnance. Bylo by dobré zaradit do od-
meénovacich zptsobu vice systému, jako napfiklad odmény za dlouhodoby vykon, od-
meény za spolupraci ¢i odmeény za dovednosti nebo za uspéchy. A nasledné kombinovat
zazité a pouzivané odmeénovaci systémy s doporucenymi. Naptiklad kombinace fixniho
odmeénovani s odménovanim za uspéchy nebo kombinace odménovani za vykon s odme-

flovanim za dlouhodoby vykon ¢i za dovednosti.

Dalsi vhodné doporuceni a navrh se tyka nedostatecnych benefitd. Z dotazniko-
vého Setfeni vyplyvéa, ze malé, popiipadé mikro podniky neposkytuji svym zaméstnan-
cam dostateCné mnozstvi benefitd. Proto by nebylo od véci piidat nové benefity, které
by si mohli zaméstnanci vybrat nebo ziskat za odvedenou praci. Naptiklad poskytovat
benefity spojené s rekreaci, kulturou nebo s détmi zaméstnancti. Ti by nové a spravné

benefity jisté ocenili.

Na predeslé doporuceni navazuje dalsi a to, ze pokud zaméstnavatelé a majitelé
podnikti se rozhodnou pfidat do nabidky vice benefitd, je také potieba, aby si sami za-
meéstnanci mohli vybrat o jaké maji zdjem, a ne je dostavat automaticky. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze si zaméstnanci malych ¢i mikro podnikii mohou vybirat benefity
pouze cCastecné a nékdy vibec, a ostatni jsou jim poskytovany automaticky. Bylo
by vhodné nechat volnou ruku zaméstnanciim, at’ si vyberou ty benefity dle své potieby
a oblibenosti. K tomuto kroku Ize vyuzit naptiklad systém Cafeteria, ktery je pro tuto

situaci vytvoren.

Systém Cafeteria je prave dalSim doporu¢enim pro malé podniky k jeho vyuzi-
vani. Nejen, Ze napomuze k tomu, Zze si zaméstnanci za piedem urcitou Castku ¢i body
voli ptipadné benefity dle svého uvazeni, ale také majitelim ¢i zaméstnavatelam, ktefi
nemusi zjiStovat od kazdého zaméstnance zvlast, co by si prali. To systém Cafeteria
udéla za né a nedochazi k automaticky poskytovanym nechténym benefitim od vedeni

zaméstnancum.
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Posledni doporuceni a celkové navrh se tykd mzdového ohodnoceni. Jak vyplyva
z odpoveédi respondentil v ramci dotaznikového Setfeni, primérna mzda se ze vSech zkou-
manych druhti podnikl, pohybuje na nejniz§ich hodnotach. V ramci nizké prameérné
mzdy podniky pfichazeji o své zaméstnance, nemaji dostatecny piiliv vhodnych uchazect
na potiebné pracovni pozice anebo dochazi k nespokojenosti zaméstnanct, a tudiz i k je-
jich nizsi vykonnosti. Je potieba se zamyslet nad tim, zda by nebylo vhodné mzdy zvysit,
aby nejen zaméstnanci byli spokojeni, ale také se otevrely , obzory* dalSim moznym

uchazedum o zaméstnani.

V tabulce 8 jsou shrnuty veskeré zjisténé nedostatky s uvedenym vhodnym dopo-

rucenim pro kazdy z nich.

Tabulka 8 Doporuceni pro malé a mikro podniky

Nedostatky Doporuceni

Nedostatecné vyuzivani systémi be- | Zavést dalsi odmeénovaci systémy a
nefith kombinovat s vyuzivanymi

Nedostatecné benefity Pridat dalsi vhodné benefity

Nedostatetna moznost vybéru bene- | Dat ,,volnou ruku* zaméstnancim

fita pii vybéru benefiti
Nevyuzivani systému Cafeteria Poptemyslet nad zavedenim sys-
z divodu neznalosti tému Cafeteria
Nizka primérna mzda Zvysit mzdu zaméstnanciim v pod-

niku a ziskat moznost i dalSich
uchazefu o zaméstnani

Zdroj Vlastni dle vyzkumného Setieni

5.2.2 Navrhy a vhodna doporuceni pro stiredni podniky

Jako v predeslé podkapitole se navrhy a doporuceni uvedené nize tykaji nedo-

statkll v odmeénovani a benefitech tentokrat ale ve stfednich podnicich.

Prvnim zasadnim problémem je niz§i oblibenost benefitu vzdélavani. Vzdélavani

je potfebné v kazdé profesi, jelikoz se neustale vyvijeji procesy, stroje a dalsi prostredky
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pottfebné k vykonavani prace. Ve stfednich podnicich je zfejmé, ze tento benefit vysoké
oblibenosti u v§ech podnikid zna¢n€ nedosahuje. Mohlo by se to zlepsit tim, Ze vzdélavani
zaméstnancu by se mélo poskytovat automaticky, a ne formou benefitu. Naptiklad pokud
zameéstnanci dostavaji vzdélavani formou benefitu automaticky, nemaji o n¢j takovy za-

jem, jelikoz by mohli ziskat jiny, pro né¢ mnohem pfinosnéjsi, benefit.

Dalsi doporuceni pro stfedni podniky se tykaji nespokojenosti s benefity. Jak vy-
chazi z dotaznikového Setfeni, stfedni podniky nejvice ze vSech uvedly svou celkovou
nespokojenost s benefity. I presto, ze podniky poskytuji zaméstnancim celou Skalu bene-
fita, dochazi k jejich neoblibenosti a zarovern nespokojenosti. Je mozné, ze je to vybérem
nespravného , balicku“ benefiti, které podniky poskytuji. Jako vhodny navrh, aby za-
meéstnanci byli se svymi benefity spokojeni, je vytvoreni novych benefitd, které podnik
bude poskytovat. Neoblibené benefity vymazat a pfidat nové, o které bude velky zajem.
Jaké benefity by zamé&stnanci chtéli a jaké naopak ne, l1ze zjistit naptiklad rozhovorem

¢i dotaznikovym Setfenim.

Nedostatky vychazejici z dotaznikového Setieni se tykaji také nevyuzivani sys-
tému Cafeteria. Tento nedostatek byl jiz uveden i u malych a mikro podnikd. Oproti nim
sttedni podniky jiz systém Cafeteria znaji témet vSechny, ale vyuziva ho k odméfiovani
v ramci benefitt pouze 2 podniky (10 %). Systém je vhodny nejen pro zameéstnance, jeli-
koZz si mohou vybrat jakékoliv benefity z dané nabidky za pfislusny pocet bodd, ale také
pro majitele ¢i zameéstnavatele, kterym to usnadni praci s vybérem benefiti pro kazdého
zameéstnance zvlast a zaroven nebudou poskytovat urCité benefity automaticky, o které

neni pfipadny zajem.

Poslednim vybranym nedostatkem, ktery byl zjistén v ramci dotaznikové Setient,
je nizsi priméra mzda. Opét se i tento nedostatek objevil jiz u malych a mikro podnikd.
Oproti nim je primérna mzda o néco vys§i, ale stale nedosahuje na pozadovanou hodnotu,
kterou si zaméstnanci predstavuji. Jako vhodny navrh na zlepSeni, je zavedeni vysSich
mezd/plati zaméstnanct nebo popfipadé poskytovat takové benefity, které jim ti nedo-

stateCnou Cast vynahradi.

V tabulce 9 jsou uvedeny vybrané nedostatky ve stfednich podnicich a k nim pifi-

délena doporucenti, jak nedostatky eliminovat.
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Tabulka 9 Doporuceni pro stfedni podniky

Nedostatky Doporuceni

Nizsi oblibenost vzdelavani Poskytovat vzdélavani automa-
ticky, ne formou benefita

Nespokojenost s benefity Poskytovat benefity o které je za-
jem, pridat nové vhodné benefity

Nevyuzivani systému Cafeteria Poptemyslet nad zavedenim sys-
tému Cafeteria

Nizsi primérna mzda Zvysit mzdu/platu zaméstnancim,
nebo najit vhodné alternativy, jak
j1 nahradit

Zdroj Vlastni dle dotaznikového Setfeni

5.2.3 Navrhy a vhodna doporuéeni pro velké podniky

Posledni podkapitola se zabyva vhodnymi navrhy a doporucenimi v oblasti odmé-
fiovani a benefitd pro velké podniky. Byly vybrany 3 zasadni nedostatky, které se u vel-
kych podnikl objevuji nejcastéji a ty jsou nasledné rozepsany a k nim piidano vhodné

doporuceni, jak postupovat. Nakonec je vSe shrnuto v tabulce 10.

Velké podniky nechtéji nebo nemaji v budoucnu v planu zavadét nové benefity,
které by mohly poskytovat svym zaméstnancim a tim si i ziskat jejich vétsi sympatie.
Pouze jeden respondent z velkych podnikd uvedl, ze maji v planu v budoucnu zavést
noveé benefity, 1 presto, ze z odpovedi vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou prili§ celkove s be-
nefity spokojeni. Zavedeni novych benefitli nebo alespon obména téch, které nejsou tolik

pozadované a oblibené mezi zameéstnanci je vhodnym doporucenim pro velké podniky.

Na predesly problém navazuje dalsi nedostatek objevujici se ve velkych podnicich,
a to nizka oblibenost nekterych benefitl. Mezi méné oblibené lze zaradit napriklad slu-
zebni telefon notebook, obcCerstveni na pracovisti, vzdélavani, pfispévky na dovolenou,
prispévky na kulturu a rekreaci, relaxacni zona, online vzdélavani nebo poskytovani fi-

remnich vyrobku za niz§i cenu.

o Sluzebni telefon/notebook — Zameéstnanci tento typ benefitu berou uz spise auto-

maticky, pokud je potfebny k vykonavani jejich prace nez jako benefit, ktery jim
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je automaticky poskytovan. Poskytovat telefon, pokud je potfebny k praci, auto-
maticky.

o (Obcerstveni na pracovisti — ObcCerstveni na pracovisti je nékterymi zameéstnanci
brano jako nedostateCné a pozaduji vyssi vybér napoju a potravin nez pouze kavu
a Caj. Rozsifit nabidku obcCerstveni nejen na piti, ale i drobné obCerstveni.

o Jzdélavani — Poskytovat vzdélavani (kurzt, Skoleni, studia) automaticky, a ne
formou benefitu.

e Prispévky na dovolenou — Ptispévky na dovolenou také nepatii mezi nejoblibe-
néjsi poskytované benefity, mize to byt napiiklad z divodu nizké prispivajici
Castky. Prispivat vyssi ¢astku na dovolené pro zaméstnance.

o Prispévky na kulturu a rekreaci — Néktefi zaméstnanci tento typ benefitu opét
povazuji za méné€ oblibeny z divodu nedostatecného vybéru kultury a zaroven
i rekreace v nabidce. Rozsifit nabidku rekreace a kulturnich zazitkd.

e Relaxacni zona — NedostateCné vybaveni relaxacnich zon v podnicich, kde si za-
meéstnanci mohou odpocCinout a zrelaxovat. Lépe dovybavit relaxa¢ni mistnost
a pridat 1 dalsi aktivity, naptiklad fotbalek ¢i kule¢nik.

o Online vzdéldvani — Online vzdélavani je benefitem, ktery se velmi 1i§i na daném
respondentovi, nektefi jsou s online verzi spokojeni, jini by pozadovali osobni
kontakt. Dat na vybér zaméstnancovi, jaky typ mu vyhovuje.

e Poskytovani firemnich vyrobkii za nizsi cenu — Ohledné tohoto benefitu velmi za-
lezi na tom, co dany podnik vyrabi ¢i jaké sluzby poskytuje, proto se i odpovedi
razni. U nékterych podnika je tento typ benefitu zbytecny, pokud poskytuji takové
vyrobky, které si zaméstnanec normalné nepotidi (naptiklad vyroba soucastek

do bagri).

Poslednim vytyCenym nedostatkem je to, ze si zaméstnanci velkych podnika mysli,
ze je jejich financni odmena niz§i a zaroven 1 tedy nedostatecnd. Oproti malym ¢i stied-
nim podnikim vsak velké podniky poskytuji nejvyssi prumérnou mzdu/plat. 1 tak
jsou ale nektefi zaméstnanci nespokojeni, a proto je vhodné se ve vedeni zamyslet, zda
by neslo své zaméstnance odménovat 1épe 1 napiiklad zavedenim novym odmeénovacich
systému (odmeénovani za dovednosti, dlouhodoby vykon ¢i za spolupraci) a poté je do-
hromady kombinovat s tim, ze finan¢ni odména se zvysi a zarovei to poskytne 1 vyssi

motivaci k pracovnimu vykonu zameéstnancu.
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Tabulka 10 Doporuc¢eni pro velké podniky

Nedostatek

Doporuceni

Nezavadéni novych benefitu

Provést analyzu oblibenosti jed-
notlivych benefit a popfipadé za-
vést nove

Nizka oblibenost nékterych bene-
fita

Poskytovat benefity o které maji
zaméstnanci zajem a dat jim na
vybér

Nizsi finanéni odména

Uvazit zvyseni finan¢nich odmén
¢i zavedeni novych odméniovacich
systému

Zdroj Vlastni dle dotaznikového Setfeni
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6 Zaver

Cilem diplomové prace bylo urceni vyhod a nevyhod odmeénovacich systému a for-
mulace doporuceni pro podniky na zakladée jejich velikosti. Cil byl rozdélen na dalsi 3
dil¢i cile. Prace se zabyva odménovanim, jeho systémy a strategiemi, dale mzdou/platem
a jejich mzdovymi formami, benefity a trendy v odménovani. Je rozdélena na 2 Casti,
a to teoretickou Cast, ktera se vénuje teoretickému pojeti odmeénovani, mzdy, trenda apod.
a praktickou ¢ast, kde byl proveden vyzkum pomoci dotaznikové Setieni zabyvajici se 3
dil¢imi cili.

Prvni dil¢i cil se zaméfoval na zhodnoceni a analyzu odméfiovacich systému a bene-
fitt v podnicich. Vysledkem byla analyza jednotlivych podnika dle velikosti, v ¢em jsou
si podobné nebo naopak v ¢em se v odmenovani odliSuji. Nejvétsi rozdily se tykaly be-
nefith a odmén, které podniky poskytuji svym zaméstnancim. Ve velkych podnicich jsou
benefity riznorodé, je jich velka skala na vybér a zaméstnanci maji moznost jejich vy-
béru. Naopak v malych podnicich dostavaji zaméstnanci ¢asto benefity automaticky bez
moznosti vybeéru, a to 1 ty benefity o které nestoji a nemaji zajem. Dal§im vyznamnym
rozdilem je vyuzivani odmeénovacich systému. Velké podniky odmériuji kombinovanim
odmeénovacich systému, kterych maji plnou fadu, pro kazdou pozici a daného pracovnika
zvolené individualné. Naopak je tomu v malych ¢i mikro podnicich, kde prevazuji fixni
odmeény (mzda/plat pevné dand) nebo odmény za vykon. Jiné odméfovaci systémy jako
odmény za dovednosti ¢i spolupraci se u tohoto typu podnikli objevuji jen velmi ziidka.
Stiedni podniky to maji riznorodé bez vyrazné preference. Podniky se od sebe lisi
1 v mnoha jinych ohledech, jako napfiklad v uréovani ¢i tvorbé mzdy/platu, vyuzivani

systému Cafeteria nebo ve vybéru a nabidce benefitt.

Na prvni dil¢i cil navazuje dil¢i cil 2, ktery se zabyval urenim vyhod a nevyhod
odménovacich systému a benefitd v podnicich. Na zakladé rozboru jednotlivych otazek
z dotazniku a celkové dotaznikového Setfeni byly vytyCeny hlavni vyhody a nevyhody
jednotlivych podnikii podle velikosti. Mezi hlavni vyhody velkych podnikid byl zarazen
velky vybér benefitii pro zaméstnance, dale kombinace riznych odménovacich systéma,
vysoka dulezitost vzdélavani, vyuzivani systému Cafeteria a nejvyssi primérna mzda.
Mezi nevyhody velkych podnikl bylo zafazeno nezavadéni novych benefitti v budoucnu,

poskytovani benefit, které nejsou tolik mezi zameéstnanci oblibeny nebo nizsi finan¢ni
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odména z pohledu zaméstnanci. Mezi vyhody stfednich podniki bylo zatazeno Siroké
vyuziti systému benefitd, velky vybér benefiti a Ze poskytované benefity vedou k moti-
vaci zamé&stnancl k lep§imu pracovnimu vykonu. Naopak mezi nevyhody tohoto typu
podniku se fadi nizsi oblibenost vzdélavani oproti ostatnim typim, nespokojenost zamest-
nancu s poskytovanymi benefity, nevyuzivani a zarover i nizka znalost systému Cafeteria
a niz§i pramérna mzda. Malé podniky maji vyhody takové, ze zaméstnanci jsou spokojeni

s benefity, ,,rodinné prostedi“, kde se zaméstnanci znaji s vedenim a znalost, které bene-

2
fity zaméstnanci vyzaduji. Mezi nevyhody u malych podniki bylo zatazeno nedostate¢né
vyuzivani systému benefitd a dale nedostatecné mnozstvi benefitd a zaroveri nemoznost
jejich vybéru. Dalsi nevyhodou u malych ¢i mikro podniki je nevyuZzivani a zaroven i ne-

znalost systému Cafeteria a nejnizsi prumérna mzda ze vSech zkoumanych typt podniku.

Posledni dil¢i cil 3 se zabyva tvorbou doporuceni a navrha pro podniky dle velikosti.
Pro vytyCené nevyhody, byla vytvorena vhodna doporuceni pro jednotlivé podniky,
aby se jejich zameéstnanci citili v praci 1épe a s odménou byli spokojeni. Pro velké pod-
niky bylo doporuceno zavést v budoucnu nové benefity nebo pozmeénit ty stavajici o které
neni pfili§ zajem. Déle také zvysit finan¢ni odmeénu za praci, jelikoz zaméstnanci s ni
nejsou spokojeni, mohou ji zvysit 1 napfiklad jinou formou odméniovani, jako naturalni
mzdou. Stfednim podnikiim bylo navrhnuto zvysit oblibenost vzdélavani, které je dule-
zité nejen pro zamestnance, ale také celkové pro podnik, dale poskytovat ty benefity,
o které je zajem, zvazit zavedeni odméfiovaci systém Cafeteria a zaroven 1 navysit
mzdu/plat za odvedenou praci z divodu nespokojenosti zaméstnanct. Malé podniky maji
nejvyssi problém v tom, Ze nékteré vibec benefity neposkytuji, proto jim bylo navrzeno
a doporuceno urcité benefity zavést, nejen, proto ze motivuji zaméstnance k lepSimu vy-
konu. Ostatni podniky, které benefity poskytuji, tak v nedostate¢né mite, proto je potfeba
pridat nové pozadované benefity, zvazit zavedeni Cafeteria systému a zvysit mzdu/plat
zaméstnancum, ktera je v malych podnicich nejnizsi ze vSech typu analyzovanych pod-
nikd.

Na zakladé vyzkumu a vysledka Ize fict, ze odméniovani je velmi riznorodé v jed-
notlivych typech podnikii. Kazdy typ je v néCem specificky a ma své vyhody, ale zaroveri
existuji 1 urité nedostatky se kterymi je potfeba se v ramci podniku a jeho odménovani
poprat, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni a zaroveni 1 motivovani k vykonavani své
prace. Za posledni dobu se nejen v Ceské republice, ale i v jinych zemi zatalo odméiio-

vani brat velmi vazné, a proto dochazi i k velkému nartstu benefitd, které jednotlivé
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podniky poskytuji. Nékteré podniky individualné poskytuji velmi specifické benefity,
které se objevovaly jen u nich samotnych. Podniky se snazi fesit vzniklé problémy tyka-
jici se odmeénovani a jsou pfipraveny pifijit s novymi feSenimi, které pred¢i vysoka oce-

kavani zaméstnancu i jich samotnych.
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| Summary

This diploma thesis deals with remuneration of employees based on the size of
companies. It introduces different types of remuneration, wage forms, minimum and
average wages, hon-monetary remuneration, benefits and trends in remuneration over the
last few years. The research was divided into 3 sub-goals. The first sub-objective of the
research is the identification and analysis of remuneration systems and benefits in indivi-
dual companies (micro + small, medium and large companies) using a quantitative met-
hod of data collection — a questionnaire survey. The questionnaire was distributed to a
total of 60 respondents, 20 questionnaires for each type of company. After a thorough
analysis of all the data, the advantages and disadvantages of individual companies divided
by size were outlined, and sub-goal 2 was thus fulfilled. Subsequently, suitable proposals
were recommended from the "disadvantages" on how to improve or eliminate shortco-

mings, which led to the fulfillment of sub-goal 3.

Keywords: remuneration, wage forms, minimum wage, average wage, benefits, quanti-

tative method, questionnaire.
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IV Seznam priloh

Priloha 1 Dotaznik



V Pfilohy

Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik

OBECNE INFORMACE

1) Do jakého podniku se Vase firma radi?

(J Mikro + maly podnik (do 50 zaméstnanci)
(J Stfedni podnik (51-250 zaméstnanct)
(J Velky podnik (vice nez 250 zaméstnanct)

2) Preferujete radéji odménovani penézni nebo nepenézni?

() Ur¢ité penézni
() Spise penézni
() Spise nepenézni
(J Urcité nepenézni

3) Jaké odménovaci systémy vyuzivate?

Fixni platovy systém (stanovena pevna méesi¢ni mzda/plat)

Odménovani na zakladé vykonu (produktivity, kvality prace, efektivity
apod.)

Systém odmeén za Gspéchy (za splnéni stanovenych cili — napf. ziskani no-
vych zakaznik, dosazeni firemnich ¢i financnich cilti apod.)

Systém odmén za dlouhodoby vykon (odmény za vykon ¢i loajalitu za delsi
dobu)

Systém odmeén za spolupraci (prace a podpora v tymu, sdileni znalosti apod.)
Systém odmeén za dovednosti (napf. ziskani certifikace, absolvovani kurzu
apod.)

Jiny odménovaci systém, jaky?

0o 00 0 0O 00



BENEFITY

4) Vyuzivate systém benefita ve firmé?

(] Ano
(] Ne

5) Jaké zakladni benefity ve firmé svym zaméstnancum poskytujete?

() Sluzebni telefon, notebook

() Sluzebni automobil (¢i jiny dopravni prostiedek)
() Stravenky

(] Obcerstveni na pracovisti

(J Prispévky na penzijni pojisténi

(J Prispévky na zivotni pojisténi

() Vzdélavani (kurzy, skoleni apod.)

(J Prispévky na dovolenou

(J Prispévky na kulturu, rekreaci

() Jiné jaké? ...

6) Které z mimoradnych benefitu poskytujete svym zaméstnancum?

(J Flexibilni pracovni doba

Home-office

13. plat

Sick days

Relaxacni zona

Cafeteria systém

Neomezené Cerpani dovolené

Online vzdélavani

Poskytovani firemnich vyrobku a sluzeb za nizsi cenu
Zamgéstnanecké akcie

Skolka pro déti zaméstnanci

Jing, jaké? ...

00000000000

7) Planujete nékteré z benefitu zavést? Které?



8) Motivuji zvolené benefity zaméstnance k lepsi vykonnosti?

CJ Ano

(J Spise ano
(J Neutralné
(J Spise ne
CJ Ne

9) Zaskrtnéte, jak jsou jednotlivé zakladni benefity oblibené ve Vasem pod-
niku (kdy 1 znamena velmi oblibené a S neoblibené):

Sluzebni telefon, no-
tebook
Sluzebni automobil

Stravenky

Ob¢erstveni na pra-
covisti
Prispévky na pen-
zijni pojisténi
Prispévky na zivotni
pojisténi
Vzdélavani

Prispévky na dovole-
nou
Prispévky na kul-
turu, rekreaci




10) ZaSkrtnéte, jak jsou jednotlivé mimoradné benefity oblibené ve Vasem
podniku (kdy 1 znamena velmi oblibené a S neoblibené):

Flexibilni pracovni
doba

Home-office

13. plat

Sick days

Relaxacni zona

Cafeteria systém

Neomezené ¢erpani
dovolené

Online vzdélavani

Poskytovani firem-
nich vyrobku a slu-
Zeb za niz§i cenu

Zaméstnanecké ak-
cie

Skolka pro déti za-
méstnancu

11) Jste celkové spokojeni s firemnimi benefity, které firma poskytuje?

CJ Ano

(J Spise ano
(J Neutralné
(J Spise ne
CJ Ne

12) Jak dulezity je pro firmu benefit ,,Vzdélavani zaméstnanca“?

] Velmi dilezity
() Spise dalezity
() Neutralni

() Spise nedulezity
() Nedualezity



13) Poskytujete firemni obleceni automaticky nebo je soucasti benefitu?

(J Poskytujeme ho zaméstnanciim automaticky
() Je to soucasti benefita

14) Mohou si Vasi zaméstnanci vybrat jaké benefity z nabidky chtéji?

] zi‘xIlO
(] Castecné
(J Ne
CAFETERIA SYSTEM
15) Znate systém Cafeteria?

Ano

)
(J Ne

16) Vyuzivate systém Cafeteria pro své zaméstnance?

Ano

)
(J Ne

17) Pokud ho vyuzivate, jaké zaméstnanecké vyhody obsahuje?

ODMENOVANI - MZDY A PLAT

18) Myslite si, ze penézni odména za praci ve Vasi firmé je dostacujici?

CJ Ano

(J Spise ano
(J Neutralné
(J Spise ne
CJ Ne



19) Chtéji u Vas uchazeci pracovat kvili vybornému finan¢nimu ohodnoceni?

CJ Ano

(J Spise ano
(J Neutralné
(J Spise ne
CJ Ne

20) Jaka je prumérna mzda ve Vasem podniku?

() Do 20 000 K¢

(J 20 000—-30000K¢
(J 30 000—-40000K¢
() 40 000 - 50 000 K¢
() 50 000 a vice K¢

21) Mzdy zaméstnancu urcuje a vytvari:

() Majitel podniku

() Personalni oddéleni

() Vedouci oddéleni

(J Pfimy nadfizeny

() Jiny, kdo? ...






