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1. Uvod

V poslednich nékolika letech prosly systémy odménovani podnikatelské sféry
fadou zmén. Nejnovéjsi mzdové systémy se snazi prizpusobit firemnim strategiim
a finanénim moznostem spole¢nosti. Usp&né podniky se snazi efektivné nastavit
uc¢innost odménovaciho systému tak, aby podporoval dosahovani strategickych cili,
naplnéni firemnich strategii a pfitom byl objektivni, spravedlivy a transparentni. Zaroven
by mél ucinné a jednoduSe zohlediiovat vykonanou praci a podporovat kratkodobou
a dlouhodobou vykonnost, stabilizovat stavajici zaméstnance, motivovat a zvySovat
produktivitu prace pii udrzeni piiméfenych nakladt. Toto vSe v souladu s vnitini

mzdovou politikou, firemni kulturou a pravnimi normami.

Vyvoj zaznamenaly i postoje zaméstnancti k zaméstnavatelim. Zaméstnanci
prestali vnimat zaméstnavatele jako celozivotni, ale jsou ochotni zaméstnavatele zménit
behem prvnich péti let. Zaméstnanci se zajimaji vice o smysl organizace jako takové
a jeji hodnoty, moznosti kariérniho rozvoje a o vétsi pracovni nezavislost. Zamé&stnanci

se 1épe orientuji na trhu prace, diky rozvoji informacnich technologii.

Firmy, které jsou na trhu jiz stabilizované, zvladaji marketing a prodej se zamé&iuji
na vykonnost svych zaméstnancii. Pravé kvili rozvoji postoje zaméstnanclii je pro

zameéstnavatele ¢im dal tim téz8i udrzet klicové zameéstnance.

Klicovym faktorem pifi udrzeni téchto zaméstnancii je spravné nastaveny
odménovaci systém. Nastaveny tak, aby motivoval stdvajici zaméstnance a zaujal
potencialni nové zaméstnance. Zaroven by mél odménovaci systém mit dlouhodobé&;jsi

charakter, prohlubovat a rozsifovat znalosti zaméstnancti a uréitym zptisobem je rozvijet.

Cilem této bakalatské prace je zhodnotit systém odméiovani ve vybraném
podniku a navrhnout doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného systému

odmeénovani.



2. Literarni reserse

Literarni reSerSe je zaméfena na obecnou charakteristiku odménovani
zaméstnancl, mzdy a vSech jejich aspektd, tvorby mzdového systému, systémil

hodnoceni prace a zaméstnaneckych benefit

2. 1. Odménovani zaméstnancu

Odménovani pracovnikli je proces, kde je proplacen a ocenén jejich ptinos
organizaci, ve které pracuji. Hlavni slozkou odménovani je samoziejme¢ finan¢ni
odména, dalsimi slozkami odménovani jsou benefity, jako napiiklad ptispévek na zivotni
pojisténi, penzijni piipojisténi nebo dovolena navic. Dale je mozné brat jako odménu pro
zamg&stnance i to, ze maji dobry pocit z dobie udélané prace a prace jako takova je bavi.
Odménovani v SirSim slova smyslu, predstavuje cely balik odmén a to jak hmotné,

tak i nehmotné, které zaméstnanec ziskava od organizace, ve které pracuje.

Dobry odménovaci systém nabizi mnoho vyhod. Jestlize podnik nabizi dobrou
finan¢ni odménu a benefity, je velka pravdépodobnost, ze ptiladkaji lepsi zaméstnance.
1. Kdyzuz ma zaméstnanec podepsanou pracovni smlouvu, tak je vice pravdépodobné,

ze zUstane v organizaci, pokud ma pocit, Ze je dobie zaplaceny.

2. Dobry systém odméfiovani nastavuje ofekavani a poskytuje informace, tak aby
zaméstnanec pochopil, co od né&j organizace vyzaduje. Kdyz maji zaméstnanci velkou
zodpovédnost nebo se podileji na vyznamnych projektech ve spolec¢nosti, tim 1épe
jsou placeni, a jsou vice motivovani a zvysuje se jejich efektivita.

3. Propojeni finan¢ni odmény s vykonem je uZite€né pii motivaci zaméstnancli pro
dosahovani vétsitho mnozstvi zbozi a sluzeb.

4. Efektivni motivaéni systém motivuje zaméstnance, délat véci, které zvySuji

produktivitu celého podniku. (Stewart & Kenneth, 2010)

Odménovani zaméstnanct je plné definovano v zékoniku prace. Odménovani je
spolecné pro vSechny pracovnépravni vztahy, které muizou mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem vzniknout. Diky tomu nevznikd pracovnépravni vztah, za ktery by
nebyla poskytnuta pfiméfena odména a zaroven ze mzda, plat i odména z dohody
0 pracovni ¢innosti jSOU Spojeny S vykonem prace a ne pouhym pracovnépravnim

vztahem. Vyjimka mtze byt stanovena pouze zakonem. (d”Ambrosova, 2008)



Cile fizeni odménovani:

- odmeénovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji

- propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami a potiebami
pracovnikl

- odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani
a vysledkt

- pomahat ziskavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky

- motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost

- vytvaret kulturu vysokého vykonu

Dosahovani cila:

Cila fizeni odménovani se dosahuje pomoci vytvareni a realizace strategii,

politiky, procesti a postupt, které vychazeji z filozofie odménovani, jsou v souladu

S principy distribucni spravedlnosti a pfirozené¢ho prava, funguji slus$né, spravedlivé,

disledné, logicky a transparentné, jsou provazany s podnikovou strategii, odpovidaji

souvislostem, podminkam a kultufe organizace, ucelu a pomahaji vytvaiet kulturu

vysokého vykonu. (Armstrong, Odménovani pracovniki, 2009)

2. 1. 1. Systém odménovani pracovniku

Ptistupy k plnéni cilii fizeni odménovani jsou zadany do systému odménovani

organizace. Ten tvofi:

strategie odménovani, které stanovuji, co organizace vV dlouhodobé perspektive
zamysli délat v oblasti vytvafeni realizace politiky, praxe, procesii a postupt
odménovani podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cili. Napiiklad
organizace muZe mit strategii sméfujici k udrZzeni konkurence schopnych
mzdovych sazeb.

politika odménovani, kterd poskytuje navod pro rozhodovani a potiebné kroky.
Napftiklad organizace mize mit politiku, kterd stanovuje, Ze tirovné penéZnich
odmén v organizaci budou odpovidat primérnym trznim sazbam.

praxe odménovani, kterou tvoii struktury stupnt (tfid) a sazeb (mzdové
struktury), metody, jako je hodnoceni prace, a programy, jako je zasluhové
odménovani pouzivané k realizaci strategie a politiky odménovani. Naptiklad

politika tykajici se urovné penéznich odmén povede ke shromazd’ovani



a analyzovani udaji o trznich sazbach a k provadéni uprav mezd a plati
respektujicich rist trznich sazeb.

e procesy odménovani, které tvoii zpiisoby realizace politiky a provadéni
praktické¢ stranky odménovani, napiiklad zpisob, jak jsou vyuzivany
a uplatinovany vysledky Setfeni a jak manazeti fidi proces revize a Upravy mezd.

e postupy (procedury) odménovani, které jsou pouzivany v zdjmu udrZeni
systému a k zabezpeCeni toho, ze bude fungovat u¢inn¢ a pruzné a ze bude
za vynalozené penize pfinaset odpovidajici hodnotu. Napiiklad piijde o urcity
postup pouzivany pii provadéni kazdoroCni revize a upravy mezd a plati.

(Armstrong, Odménovani pracovnikd, 2009)

2. 2. Mzda, plat, odména z dohody

Mzda muze byt vyplacena formou penéz, anebo plnénim penézité hodnoty,
coz je naturalni mzda. Mzda je poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci,
ktery je v pracovnim pomé&ru se zaméstnavatelem a vykonava pro néj praci. Mzda byva
sjedndna nasledujicimi zptsoby: kolektivni smlouva, pracovni smlouva, ptipadné si ji
mize zaméstnavatel stanovit sam napfiklad vnitinim pfedpisem nebo mzdovym

vymérem.

Plat je vyplacen zaméstnancim, jejichz zaméstnavatel je definovan zdkonikem
prace. Plat je uren zaméstnavatelem podle zakoniku préace, natizeni vlady a v mezich
podle vnitiniho ptedpisu ¢i kolektivni smlouvy. Plat neni moZzné ur€it v jiné vysi, v jiném

sloZeni, jinym zpiisobem neZ stanovi zakonik prace.

Odmeéna z dohody vyplacena na zdklad¢ dohody o provedeni prace nebo dohody
o pracovni Cinnosti. Utvafeni odmén z dohod muize byt utvofen jediné smluvnim

principem. (d’Ambrosova, 2008)
2. 3. Mzda

Mzda je vyplacena zaméstnanclim v pracovnim poméru u subjektli v soukromém
sektoru, které nejsou napojeny na veifejné zdroje, jako jsou napiiklad: statni rozpocet,
obecni rozpocet, ¢i prostiedky zdravotniho pojisténi. Mezi takové subjekty patii
napiiklad spole¢nosti s ruéenim omezenym nebo akciové spolecnosti. Mzda
je poskytovana také zaméstnancim, ktefi jsou zaméstnani u obcanskych sdruzeni,

politickych stran, cirkevnich Skol i soukromych $kol. U téchto subjektl je financovani



z vetejnych zdroji pomérné vysoké. Mzdu pobiraji také zaméstnanci vysokych skol
(i kdyz jsou tyto Skoly plné financované statem), zam¢&stnanci cirkvi (kdy vyjimku tvofi
duchovni, ktefi maji stanovenou specialni pravni Gpravu odménovani) i zaméstnanci
soukromych zdravotnich zafizeni (to i V ptipadech, Ze jsou tyto zafizeni financovany
z thrad zdravotnich pojisténi). Mezi zaméstnance pobirajici mzdu se také ftadi
zaméstnanci vefejnych vyzkumnych instituci, které jsou ziizeny podle zakona
¢. 341/2005 Sb. o vetejnych vyzkumnych institucich a také tam, kde je zaméstnavatelem
fyzicky osoba je forma odmény mzda. (d”Ambrosova, 2008)

Zamgéstnanec ma pravo na mzdu jen za vykonanou praci. Timto se mzda odliSuje
od ndhrady za mzdu. Naptiklad kdyZ se nahrazuje dovolena, prace ve svatek a podobné.
Dale se tim také odliSuje od nahrady vydajti spojenych s vykonem prace nebo skody pfti
pracovnim urazu, nemoci z povolani a odmény za pracovni pohotovost.

Za mzdu vsak nelze povazovat odménu poskytnutou zaméstnanci, pii dovrSeni
50 let véku, prvnim skonceni pracovniho poméru, kdy zaméstnanci je pfiznan invalidni
diichod nebo starobni dichod. Déle také za to, kdyz zaméstnanec poskytne pomoc pfi
predchazeni pozaru nebo dalSich zivelnych udélostech a jejich likvidaci a odstranovani.

Protoze zadn4 z téchto ¢innosti neni spojena s vykonem jeho prace. (Tomsi, 2008)

2. 3. 1. Ekonomické funkce mzdy
Mzda plni ti zakladni funkce v mikro i makro ekonomickém rozméru
1. Aloka¢ni funkce
Mzda vytvaii tlak na pohyb pracovnich sil tim smérem, kde je mzdova uroven
nejvyssi (snaha o co nejvyhodnéj§i podminky prodeje pracovni sily
pracovnikem).
2. Vyrovnavaci funkce
Stanovenim ceny prace se mzdy v souladu s pomérem nabidky a poptavky
vV daném casovém Useku vyrovna vztah mezi nimi, vytvofena cena je cenou
rovnovahy pro tento Casovy usek a dany segment trhu prace a podle vyse
determinuje dalsi procesy (pohyby pracovnich sil, omezeni zamé&stnanosti apod.).
3. Selektivni funkce
Urovné mezd ovliviiuji ndklady na vyrobu a zaméstnavatel musi byt schopen
zhodnotit tento nédkladovy faktor v kvalité produkce tak, aby dosahl zisku. Pokud

se mu to nepodaii, ma na trhu komparativni nevyhodu vysokych nakladi,



jako vyrobce vypadne ze soutéZze. Mzda tedy pusobi jako selektivni faktor,
ktery vycleni ty vyrobce, kteii mzdové naklady zhodnoti a na ty, ktefi ze soutéze

odpadnou. (Kleibl, Hiittlova, & Dvorakova, 1998)

2. 3. 2. Minimalni mzda

v

A4

vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt niz§i nez minimalni stanovena
hodnota statem. Pro tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za praci piescas, piiplatek
za praci ve svatek, za no¢ni préci, praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci

V sobotu a nedéli.

Ucelem stanoveni minimalni mzdy je ochrana zaméstnance pied chudobou
a zajiSténi pfijmu piijatelného pro uspokojovani skromnych Zivotnich potieb.
takova, aby vytvaiela motivaci k vykonu prace za mzdu tak, ze bude stanovena
Vv pfimétené relaci k socidlnim pifijmim. Vychazi se pfitom z predpokladu, ze tato
motivace bude tim intenzivngj$i, ¢im bude vétsi odstup mezi pracovnimi a socialnimi

ptijmy. (Tomsi, 2008)

Minimalni hrub4d mzda od 1. 1. 2016 ¢ini 9 900 K¢, pro stanovenou tydenni
pracovni dobu 40 hodin nebo 58,70 K¢ za hodinu. Minimalni mzda pro zaméstnance,
ktery pobira invalidni diichod je 9 300 K& pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40
hodin a 55,10 K¢ za hodinu. (Minimalni mzda od 1. 1. 2016, 2015)
nakladtl na mzdy zaméstnanct (k témto nakladiim je nutno piipocist povinné prispévky
zamé&stnavatelll na socialni a zdravotni pojisténi) ZvySovani Grovné minimalni mzdy,
muize vést k zuzovani diferenciatniho pasma a k oslabeni stimulacni funkce mzdy
u zaméstnavatele. I vii¢i zamé&stnavatelim lze hovofit o ochranné funkci. Stanovenim
jednotné nejnizsi trovné vydelka se zavadéji rovné podminky konkurence v nejnizsi
urovni mzdovych nakladi mezi zaméstnavateli v dané komodité€. (Tomsi, 2008)

2. 4. Mzdovy systém

Mzda je vymezena v zakoniku prace jako penézité nebo plnéni penézité hodnoty.
Zaroven se V zdkoniku prace definovana zdsada, Ze za stejnou praci a préci stejné
hodnoty obdrzi zaméstnanec stejnou mzdu. Jsou charakterizovana také zékladni kritéria

charakterizujici mzdu. Principy, které musi zaméstnavatel dodrzovat, pokud je ur¢eno
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jaké mnozstvi prace nebo pozadované tempo je od zaméstnance pozadovano, k tomu jsou

pouzivana napiiklad kritéria vykonnosti a vysledkii prace. Piehnané nizkému

v

cv w7

mzdovou kompenzaci za praci piescas, o vikendech, v noci, ve svatek a praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi. Co naptiklad neupravuje zadkonik prace je maximalni vyse mzdy
nebo n¢jaka dalsi zavazna pravidla, avsak, kazdy zaméstnavatel, je povinen fidit se vySe
uvedenymi zasadami. Mzdovy systém je soubor nastrojii, pravidel metod
a forem, jeho hlavnim poslanim neni dodrzovani povinnosti ze zakoniku prace, ale jeho
hlavni tkolem je motivace zaméstnanci k nejvyssimu moznému vykonu, které povedou
k naplnéni zamérti zaméstnavatele. Hlavni uc¢el mzdového systému je vytvorit takovy
systém, ktery zaruci, Zze mzdy zaméstnancti budou maximalné efektivni z hlediska potieb

zameéstnavatele.

Tvorba mzdového systému se nefidi zddnym obecné zdvaznym pravnim
predpisem, s vyjimkou zdkladnich povinnosti, byva pfedmétem smluvni dohody
(nejcastéji kolektivni smlouvy) nebo je zakotvena ve vnitinim piedpise. Na zakladé¢ toho
lze fici, Ze vétSinou mzdovy systém rozdéluje mzdu zaméstnancii na pevnou

a pohyblivou slozku.

Zéakladnim prvkem mzdového systému je obvykle tarifni soustava, piiplatky
ke mzd¢ a formy mzdy, i kdyZz neni pravidlem, ze v kazdém mzdovém systému se tyto

prvky uplatiiuji. (d’Ambrosova, 2008)

Mzdovy systém je predevs§im nastrojem rozdélovani prostiedkd na mzdy, nastroj,
ktery stimuluje k dosahovani cilli zamé&stnavatele, je to mechanismus, ktery reguluje
persondlni vydaje nebo ndklady a v neposledni tadé je to prostiedek ochrany

zamé&stnancll ve mzdové oblasti, naptiklad pii kolektivnim vyjednavani. (Tomsi, 2008)

2.4.1. Tvorba mzdového systému

Tvorba mzdového systému je slozity proces, protoze se dotykd vSech osob,
které jsou zapojené do procesti odménovani. Kazdy z téchto osob ma rizné vazby,
at’ uz ptimé nebo zprosttedkované, na vétSinu aktivit podniku. Mzdovy systém ma

zasadni vliv na vysledky ¢innosti podniku. Kvalitni mzdovy systém vychézi z poznani



komplexnosti vSech procesii a vazeb v podniku. Dale musi mit mzdovy systém jasné
stanoven¢ zasady odmeénovani a tyto zdsady musi byt jasné formulovany v pfisluSnych
mzdovych norméch.
Tvorba systému lze rozclenit do nékolika fazi:
1. volba ukazatelii pro poskytovani mzdy
2. stanoveni dulezitosti jednotlivych ukazatelti
3. odstupnovani jednotlivych zvolenych mzdovych ukazateld, jde o stanoveni
vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného podniku
4. stanoveni hodnoty jednotlivych stupnd, do kterych byli jednotlivé mzdové
ukazatele roz¢lenény, jde o uréeni vahového poméru mezi jednotlivymi stupni
v ramci daného kritéria
5. stanoveni a stupniovani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska a stupné, jedna
se 0 penézni vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni
6. stanoveni podminek pro vyhodnoceni plnéni ukazateli a poskytovani mzdy,
jedna se o vymezeni podminek, podle kterych vznikaji konkrétni prava

zaméstnancl na mzdu. (Tomsi, 2008)

Podle Kocourka a Tryl¢e pro vypracovani mzdového systému je potieba
ptipravna faze, kde je nutné zhodnotit faktory podstatné ovliviiujici pojeti a konstrukei
mzdového systému a jeho jednotlivych prvkil. Dale je potteba si stanovit celkové pojeti

mzdového systému. (Kocourek & Tryl¢, 2004)

Pti tvorbé mzdového systému by neméla hrat hlavni roli odména zavisla
na pracovnim vykonu. Pracovni vykon je obtizné¢ méfitelny a v souvislosti
s technologickym rozvojem vzriista pocet i podil pracovnich ukolt, které se t¢zko méfi

a nelze méfit vSechny slozky. (Koubek, 2011)

2. 4. 2. Predpoklady tvorby mzdového systému

Aby tvorba mzdového systému nevedla k samotcelnosti, k naruSovani
ekonomického ¢i obchodniho sméfovani firmy nebo naruSeni vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci, musi byt nejdiive definované cile, kterych se ma
pomoci mzdového systému dosdhnout a jaké jsou okolnosti, které ovlivituji odménovani

zevnitf tak 1 zvnéjsku.
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Mzda miize byt pouhym ndastrojem rozdé€leni prostiedkli urcenych na mzdy
nebo na druhou stranu to miuze byt zasadni nastroj stimulace zaméstnanct, k plnéni
nejruznéjsich cilt, ukolt a vysledkt jednotlived, kolektivu nebo celé organizace. Mzda
muze byt prvkem, ktery stabilizuje vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a mize
nastolit pocit spravedlnosti, a tim pfispivat k naplnéni obchodni strategie. Dale musi byt
mzdovy systém vytvoien tak, aby se vydaje na mzdy vyvijely v souladu s ekonomickou

a obchodni situaci.

Ocekéavani od mzdového systému z pohledu zaméstnance a zaméstnavatele jsou
pomeémne rozliSna, a proto je pomérné slozité¢ tyto ofekavani naplnit. Zaméstnavatel
ocekava, ze kazda vlozend koruna do mezd, bude mit co nejvetsi efekt pro jeho podnik.
Na druhé strané vedouci zaméstnanci budou ocekavat, ze mzda bude nastroj stimulace
k dosaZeni cilt, jimiz byli povéfeni a jina ocekavani budou mit zaméstnanci, ktefi diky
mzdé uspokojuji Zivotni potfeby svoje a svoji rodiny.

Ukolem mzdového systému je, aby tyto pozadavky a oéekavani sjednotil
do obecné piijatelnych zasad, jelikoz jsou nékteré ocekavani protikladna, musi se najit

kompromisni zpiisob feseni.

Z toho vyplyva, ze bez ujasnénych cilli, ocekavani a vychodisek neni mozné
mzdovy systém vytvaret. ProtoZze mzdovy systém je velmi kiehky a kaZzdd zmé&na muize
vyvolat velkou fadu reakci. Pti Spatné nastaveném mzdovém systému muze vyvolavat
napéti mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancti, kde mize 1 dochazet k vydélkové

diskriminaci. (Tomsi, 2008)

Hodnoceni ptsobeni faktorti ovliviiujicich pojeti mzdového systému v podniku
sméfuje ke stanoveni koncepce mzdového systému v téchto okruzich:

- uroven, dynamika a odstupfiovani mezd

- Systém garantovanych celkovych vydélkl a sraZek pfi neplnéni kritérii

- ¢lenéni mzdového systému podle skupin zaméstnancii

- zakladni zaméteni mzdové motivace (Kocourek & Tryl¢, 2004)

2. 4. 3. Vybér mzdovych hledisek pfi tvorbé mzdového systému
Mzda pfislusi zaméstnanci za vykonanou praci, proto i hlediska, podle nichz lze
mzdu poskytovat musi s vykonavanou praci souviset. Hlediska, podle kterych 1ze mzdu

poskytovat mizeme rozdélit do tii skupin:
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1. slozitost, odpovédnost a namahavost prace
2. obtiznost prace

3. pracovni vykonnost a dosahované pracovni vysledky (Tomsi, 2008)

Podle Koubka existuji dvé skupiny mzdotvornych hledisek, a to vnitini a vnéjsi.
Vnitini:

- Hlediska souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim

ve firm¢. Zdroj informaci je popis a specifikace pracovniho mista a hodnoceni

prace na pracovisti.

- Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, uroven plnéni ukola
a zpusobilost pracovnika k praci. Zdrojem informaci je hodnoceni pracovnikil

a evidence pracovnikii.

- Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté, kterdA mohou mit

negativni dopad na zdravi a bezpecnost pracovnika.
Vnéjsi:
- Situace na trhu préce, a to pfedevsim nedostatek nebo ptebytek pracovni sily

surcitou kvalifikaci, v odvétvi ¢i regionu. Zdrojem informaci jsou zde

mzdova $etieni.

- Platné zakony, ptedpisy a vysledky spole¢ného vyjednavani v oblasti
odménovani. Zde se jednd o minimadlni mzdu, povinné piiplatky

nebo dohodnuté mzdové tarify. (Koubek, 2011)

Dalsi pfistup je jednoslozkovy model, kde se mzda poskytuje jenom podle
jednoho hlediska. Tento pfistup miize mit za ndsledek snizenou ucinnost mzdového
systému. Hledisko, které je dobré pro jednu skupinu zaméstnancti miiZze znevyhodnovat
jinou skupinu. Méné sloZity systém s méné hledisky odménovani je proto mozno pouzit

V podnicich, kde jsou srovnatelné podminky nebo u malych skupin zaméstnanc.

SlozZitost, odpovédnost a namahavost prace

Tyto hlediska lze pospat jako hlediska vykonavana prace. Lze vyjadfit jako:
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Kvalifika¢ni narocnost prace
Toto hledisko zohlednuje dosazené vzdélani potiebné k vykonu prace, to
jestli pozice pottebuje dalsi vzdelani a jaké jsou pro pozici nezbytné praktické

zkuSenosti, které zam¢stnanec ziskal.

Slozitost prace
Hledisko hodnoti, jestli se jedna o dil¢i nebo komplexni ¢innost, sloZitost
pracovniho procesu, intenzita odbornych pracovnich vztahli a fidici Groven

a slozitost pracovnich procest.

Odpovédnost
Zde je hodnocena odpovédnost za Skody, které miizou vzniknout

a moznost ohrozeni zdravi dalSich osob.

Namahavost

Hodnoti se stupen fyzické narocnosti, narocnost na smysly, pfedevsim
zrak, psychicka naro¢nost procest, rizikovost, jejiz nasledkem miize byt ohrozeni
zivota zaméstnance, dal$i negativni vlivy jako néaro¢nost prace na vnimani,
soustfedénost a specialni pozadavky jako naptiklad mimotadni fyzické

predpoklady.

ObtiZnost prace
ObtiZnost 1ze charakterizovat jako obtiZnost pracovnich podminek a pracovniho

prostiedi. Lze vyjadtit jako:

ObtiZnost pracovnich rezimu

Hledisko hodnoti, Ze zaméstnanec pracuje piesCas, musi pracovat ve
svatek, o vikendu a v noci, dale je zohlednéno, jestli je prace vykonavéana
V obtizngj§im pracovnim rezimu, jako naptiklad ve vicesménném rezimu

a podobné.

ObtiZnost pracovniho prostiedi

Zde je zohlednéno, Ze vykon prace je vykonavam v prostiedi, kde je
napiiklad vyssi vyskyt prachu, vibraci, hluku nebo zafeni nebo je prace
vykonéavana v ztizenych socialnich podminkéch, piisobi zde vlivy klimatickych

podminek a podobng.
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Rizikovost pracovniho prostiedi
Toto hledisko je charakterizovano mirou piekonavanych psychologickych
zabran, které se musi pfekonat béhem vykonu prace, je to naptiklad prace

ve vyskach, s vybuSninami a podobné.

Pracovni vykonnost, kvalita provadénych praci a vysledky prace
Zde je hodnocena vykonnost, kvalita prace a vysledky v kratkych

casovych intervalech a zaroven se sleduje i dlouhodoba vykonnost.

Operativni kratkodoba vykonnost

Hledisko hodnoti mnozstvi prace a pracovni intenzitu, pomoci mnozstvi
produkce za jednotku ¢asu nebo spotfebovanym pracovnim ¢asem a podobné,
kvalita prace je hodnocena jakosti a kvalitou vystupii, hospodarnosti a dodrzovani

stanovenych postupd.

Dlouhodoba vykonnost

Hlediskem se hodnoti odbornd zptsobilost zaméstnance ziskana
Skolenimi a vzdélanim, dusevni zpusobilost, kam patii flexibilita, loajalita
a podobn¢. Déle je hodnoceno schopnost vyuzivat smysly ve vyss$i mife nebo
schopnost zvladat monotonni, stresujici a rizikovou praci. Zhodnocuje se také
télesna zpusobilost jako tieba velky nebo maly rist. Také je nutno ocenit plnéni

mimotadnych kol nebo vyjimecné pracovni vysledky. (Tomsi, 2008)

Mezi ekonomické faktory ovlivitujici konstrukeci mzdového systému patii hospodarska
pozice firmy, jeji postaveni na trhu, velikost firmy z hlediska poctu zaméstnanct,
rentabilita podnikani a konkurenceschopnost. Déle troven nakladii a to jak celkovych,

tak 1 mzdovych a obchodnich osobnich nakladi. (Kocourek & Trylc, 2004)

2. 5. Mzdové formy

Mzdové formy lze rozdélit na zadkladni mzdové formy a doplitkové mzdové
formy. (Koubek, 2011)

2. 5. 1. Mzdové formy zakladni
Mzdové formy plni ve mzdovych systémech nejcastéji soubor pravidel,

které ur€uji zavislost mzdy na vysledcich prace a zaroveil na osobnim piispévku

zaméstnancl na tomto vysledku. Nejsou vSak stanoveny Zadnym prédvnim predpisem.
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Mzdové formy rozd€lujeme na casovou mzdu, tkolovou mzdu, podilovou mzdu,

smisenou mzdu a prémie.

Casova mzda byva vyjadiena souinem mzdové sazby (napf. ¢astkou penéz)
za sjednanou dobu (napf. za hodinu), kterd ma byt vyplacena v uréitém obdobi
(napt. kalendaini mésic). Casovda mzda je urditou zarukou pro zaméstnance,
protoze se nedoviji od vysledkii firmy, zaroven je pro zaméstnavatele nejméné
administrativné naro¢nd. Tato mzdova forma se ¢asto kombinuje s dal§imi mzdovymi

formami.

Ukolova mzda je mzdova forma, pii které je potieba stanovit normu vykonu
a od stupné plnéni této normy je pak vyméfovana mzda. Tato forma se nejéastéji pouziva
na pracovistich, kde zaméstnanec je schopny svym vykonem ovlivnit vyrobené mnozstvi
a zaroven je mozna kontrola mnozstvi a kvality prace a je mozna spolehliva evidence
prace. Tato mzdova forma, je vSak zakdzana v profesich, kde by mohlo dojit k ohrozeni
bezpecnosti a zdravi zaméstnanci. Jedna se hlavn€ o zaméstnani, kde jsou zaméstnanci

vystaveni zvySenému nebezpeci jmy na zdravi.

Podilova mzda je tvotfena podilem na vykonu, vyjadienym v penézich. Zpravidla
se uvadi v procentech a jako podil na trzbach, naptiklad 10% z mésicnich trzeb.
Zakladem sjednaného podilu je celkovd mzda (pfedpokladand) a Grovni, ktera se ocekava
u penéznich ukazateld. Redlné je pak tedy mzda pfimo umérnd mife odchylky

pfedpokladané urovné a skute¢né urovné uvedenych ukazatel?l.

SmiSend mzda je kombinaci ¢asové a tkolové mzdy nebo ¢asové a podilové

mzdy. (d" Ambrosova, 2008)

2. 5. 2. Mzdové formy doplnkové

Odmény

Existuji tf1 druhy odmén, a to vykonnostni, mimotadné a jako osobni ohodnoceni.

Vykonnostni odmény jsou poskytovany zaméstnanciim, podle predem
stanovenych kritérii. Tato kritéria sleduji ptedev§im pracovni vysledky a vykonnost.
Na tyto kritéria je vazand odmeéna, ta se Vv pravidelnych ¢asovych obdobich nebo po
splnéni urceného tkolu hodnoti. VySe odmén je stanovovédna nadiizenym, kde vyse

odmeény a kritéria jsou volnéjsi nez tomu tak je u prémii.
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Mimotadné odmeény jsou poskytovany za ocenéni mimoiadného pracovniho usili
nebo dosazeni vyznamnych pracovnich vysledkli. Hlavnim kritériem pro udé€leni této
odmény je vyznam splnéného tkolu a vyse zasluh zaméstnance. O tomto rozhoduje vzdy

zaméstnavatel.

Osobni ohodnoceni je formy mzdy, ktera je pouzivana k tomu, aby odménovaci
systém byl vice pruzny, predevsim tam, kde jsou pouzivany ¢asové mzdy, tedy pevné
mzdové tarify. Casové obdobi, pii kterém se osobni ohodnoceni vyplaci, je zpravidla
jeden kvartal nebo jedno pololeti, je tedy delsi nez jeden mésic. Osobnim ohodnocenim,
je zalozeno na ocenovani vysledkt pracovniki, bud’ prace jednotlivci, nebo je zalozeno
na pravidelném hodnoceni vykonnosti pracovnika. Pouzita kritéria midzou byt napiiklad

spolehlivost, tymovost, mnozstvi odvedené prace, samostatnost apod. (d’Ambrosova,
2008)

Prémie

Prémie dopliiuji casovou nebo ukolovou mzdu. Prémie jsou jednordzové
nebo pravidelné. Jednorazové, jsou ud€lovany za mimotadné plnéni pracovnich
povinnosti. Napiiklad vérnostni prémie za pocet odpracovanych let v organizaci nebo
prémie za ptitomnost, kdy zaméstnanec ma nulovou pracovni neschopnost. Pravidelné

prémie jsou vyplaceny za méftitelné vysledky prace.

Provize

Provize je pouzivana pro hmotnou zainteresovanost obchodnikii a zaméstnanct
pracujicich ve sluzbach. Je dobré ji pouZivat v podnicich, kde je prace ovlivnitelna
zaméstnancem. Je to jednoduché a vysoce pobidkova forma mzdy. Provize byva urcena
procentem z penézniho ukazatele, jako je obrat, trzby nebo pomoci pevné sazby

za jednotku prodeje.

Bonus

Bonus je poskytovan k pevné mzdé za dosazeni specifickych a mimotadnych
cili. Bonusem muZe byt odménén jedinec nebo celd skupina. V nékterych organizacich
jsou bonusem odménovani zaméstnanci, co dosahli vynikajicich vysledkt kazdy rok,
nékde jsou odménovani zameéstnanci, kteti vykazuji vysoky standard po dobu 2 az 3 let.
Bonus, ale obCas mulZe plsobit i negativné a to, Ze neni transparentni vazba mezi

vysledkem a bonusem, coz vyvolava pocit nespravedlnosti.
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Utast na vysledcich

Zamgéstnavatel poskytuje tuto odménu svym zaméstnancim za piinos k dosazeni
hospodaiského vysledku podniku. Hlavni ucelem je zvySeni produktivity, snizeni
nakladl, ziskani a stabilizace zaméstnanci. Mize to oslabit socidlni konflikty
V pracovnich vztazich a spolupraci €i participaci zaméstnanct na fizeni podniku. Je to
pievazné pouzivané u velkych podnikt, které pouzivaji vytvareni image dobrého
zamg&stnavatele na trhu prace a chtéji stabilizovat své klicové zaméstnance. (Dvofdkova

& kol., 2007)

2. 5. 3. Nové trendy v odménovani

Management by Objectives (MBO)

Systém odménovani fizené podle cilii, neboli MBO je rozsifené z divodu,
ze se jednoduse zavadi. Velmi dilezité je dodrZzovani zakladnich pravidel SMART pii
nastavovani cild. Plati zde, ze by cile mély byt v hierarchii a vytvaiet podpirny fetézec.
Cile, které ma podiizeny, by méli byt navazané na cile nadiizen¢ho a ty zase na cile
feditele. U tohoto sytému odménovani je dilezité si definovat misi, vizi a hodnoty
spole¢nosti, dale cile vrcholového managementu, z kterych se postupné vytvoii cile
oddéleni, tymli a individudlnich zaméstnancti. Poté na zéklad€ téchto cili jsou

zaméstnanci odménovani. (Huncik, 2010)

Balanced Scorecard (BSC)

Poziti metody BSC pifi odménovani zaméstnancli umoznuje dosahnout
vyvazengjsi formulaci podnikovych cilii a vyssi zainteresovanost zaméstnanctli na jejich
plnéni. Diky tomu se zvySuje dlouhodoba ziskovost podniku. Pfedpokladem této metody
je spravné nastaveni kvalitativnich i kvantitativnich vykonovych kritérii tak,
aby podporovaly dosazeni strategickych cili podniku. Zaroven by se mély nastavit vahy
a zpusob vzdjemného shrnuti vysledkl pii plnéni ukazatel, aby motivace manaZert

odpovidala vykonnostnim perspektivam podniku. (Urban, 2007)

2. 6. Systémy hodnoceni prace
Hodnoceni prace pomdhd tomu, aby penézni odména byla spravedliva.

Hodnoceni predstavuje systematicky proces, ktery stanovuje relativni hodnotu prace
VvV organizaci, aby bylo mozné stanovit vnitini mzdové relace. Zaroven poskytuje

zakladnu pro vytvofeni spravedlivych mzdovych stupni a struktur.
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Cile hodnoceni prace:
e stanoveni relativni hodnoty prace
e poskytnuti informaci k vytvofeni a udrzovani mzdovych struktur
e poskytnou objektivni zdkladnu pro zatazeni praci do stupii
e UmoZnit spravné porovnani s trznimi sazbami praci
e fransparentnost
e poskytovat stejnou odménu za stejnou praci (Armstrong, Odménovani

pracovniki, 2009)

2. 6. 1. Kategorie hodnoceni prace
Tti hlavni kategorie hodnoceni prace jsou analytické systémy, neanalytické

systétmy a trzni odménovani. Analytické a neanalytické systémy jsou zaloZeny
na vnitinim porovndvani a nestanovuji pfimo cenu prace. Trzni ocenovani spociva
ve vnéjSim porovnavani, urcuje relativni hodnoty prace, ale neni systémem hodnoceni

prace. (Armstrong, Odménovani pracovniki, 2009)

Analytické hodnoceni prace

Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté prace. Tento systém
je zaloZzen na analyze definovanych faktorli nebo prvkl prace, za Gcelem stanoveni
relativni hodnoty prace. Soubor faktori v systému se nazyva faktorovy plan,
kde je definovan kazdy z pouzitych faktorid a u kazdého faktoru jeho pfitomnost v praci.
Hlavni typy analytického hodnoceni je bodovaci metoda a metoda analytického

faktorového porovnani. (Armstrong, Rizeni lidkych zdrojt, 2007)

Neanalytické hodnoceni prace

Neanalytické hodnoceni neboli sumarni porovnava prace jako celek a umistuje
je do stupni nebo poradi. Prace tedy nejsou analyzovany z hlediska prvkt nebo faktort.
Toto hodnoceni neodpovida ptedpisu o stejné odméiovani praci stejné hodnoty.
V tomto systému se porovnava prace s jinou praci, aby se rozhodlo o rozdilu mezi
hodnotami préace. PouZziva se metoda potradi, vnitiniho porovnani a parového srovnavani.
Dalsi moznost vyuziti tohoto systému je porovnani prace jako celku s néjakou predem

definovanou hierarchii stupiiti praci.
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Trzni odménovani
Trzni odménovani je proces porovnavani mzdovych sazeb s trznimi sazbami pro
porovnatelné prace. Tento systém lze charakterizovat jako vnéj$i porovnavani neboli

benchmarking. (Armstrong, Odménovani pracovniki, 2009)

2. 6. 2. Typy analytickych pristupi k hodnoceni prace

Bodovaci metoda

Tato metoda je zaloZena na roz¢lenéni praci na faktory nebo klicové prvky, které
predstavuji pozadavky, které prace klade na toho, kdo praci vykonava. Tyto pozadavky
jsou naptiklad kladeny na dovednosti zaméstnance, odpovédnost za rozhodovani
nebo odpovédnost za zdroje. Pfedpokladem je, ze kazdy faktor ptispiva k hodnoté prace
a vSechny faktory jsou soucasti vSech praci, které maji byt hodnoceny, ale v rtizné mire.
Pti bodovaci metod¢ se pouzivaji ¢iselné stupnice, kde jsou kazdému faktoru ptidéleny
body podle toho, jak moc je tento faktor obsaZen v hodnocené praci. Bodové hodnoty
jednotlivych faktorti se poté sectou a vysledné skore predstavuje hodnotu prace.

(Armstrong, Odmeénovani pracovnikd, 2009)

Podle Dvotakové je u této metody formalizovany postup, ktery je mozné pouzit
na velky a rGznorody soubor Cinnosti, je mozné¢ ho zopakovat a dava podklad
pro diferenciaci mzdovych tarifi. Nevyhodou jsou vysoké ndklady na vypracovani,

zavedeni a vyuzivani. (Dvotakova & kol., 2007)

Analytické porovnani

Analytické porovnani je zaloZzené na analyze urcitého poctu ur¢enych faktori.
Jsou dvé formy analytického porovnavani. Prvni forma porovnava profil role s profilem
stupné, kde jsou profily roli, kter¢é maji byt porovnavany s profily stupné.
Je zde pouzivana struktura stupid, které obsahuje prace. Tato struktura tvofi potfadi nebo
hierarchie stupiid, v nichz jsou na zakladé bodovaci metody hodnoceni nebo na umisténé
skupiny modelovych vzorovych praci. Pro prace, které¢ maji byt hodnoceny, se vytvori
profily roli podle stejnych bodu, podle kterych byly vypracovany profily stupit. Profily
praci jsou pak porovnavany s potadim stupné€ nebo s profily urovné, ¢im se najde nejlepsi
shoda a tim i stupen hodnocené prace. Druha forma porovnava profil role s profilem
modelové role. V této formé jsou hodnocené prace porovnavany analyticky s profily

vzorovych roli, které byly v disledku néjakého pocatecniho hodnoceni prace zarazeny
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do stupni. Role jsou analyzovany na zakladé spole¢nych faktoru. (Armstrong,

Odmeénovani pracovniki, 2009)

2. 6. 3. Typy neanalytickych pristupt

Pouzivaji se 4 typy neanalytickych metod, a to: klasifikacni, potadi praci, parové

porovnavani a neanalytické porovnavani, neboli vnitini benchmarking.

Klasifika¢ni metoda

Pracovni mista jsou zafazovéana do stupnt v hierarchii pomoci porovnavani prace
jako celku s definici ur€itého stupné a vybira se takovy stupen, jehoZ charakteristice
hodnocené prace nejlépe odpovida. Metoda je zaloZena na vychozim rozhodnuti o po¢tu
charakteristickych stupnti, do kterych jsou prace zarazovany. Definice stupni se tykaji
charakteristik prace, jako je rozhodovani, odpovédnost a dovednosti. Popisy pracovnich

mist jsou porovnavany jako celky.

Metoda poradi praci
Tato metoda spociva v porovnavani praci a jejich uspotradani podle toho jak je
vnimana jejich hodnota pro organizaci. Hlavni rozdil od ostatnich metod je,

7e tato metoda se nepokousi bodovat soudy. Prace jsou porovnavany jako celek.

Metoda parového porovnani

Tato statistickd metoda je zaloZzena na pfedpokladu, ze vzdy je snadnéjsi
porovnavat jednu praci s jinou, nez se zabyvat celym souborem praci a pokouset se udélat
poradi na zdklad¢ hromadného porovnani. V této metod¢ se izolovan€ porovnava kazda
prace jako celek s jinou praci. JestliZze ma prace vySsi hodnotu, ma dva body a ta méné
vyznamna Zadny bod, jestli je jejich hodnota stejné dostanou obé€ po bodu. Po vzajemném

srovnani vSech praci se body sectou a udéla se poradi.

Vnitini benchmarking

Neni oznaCovano jako oficidlni metoda hodnoceni prace. Spociva v tom,
Ze Se prace porovnavaji s existujici praci, ktera je uznana jako spravné zatazenou
a spravné odmeénovanou. Prace se porovnava jako celek. (Armstrong, Odménovani

pracovnikd, 2009)

2. 6. 4. Produktivita prace

Mzda je definovanad jako odména za vykonanou praci, kde jednu z roli hraje

I produktivita prace. Produktivita prace je vyjadiena jako pomér mezi objemem produkce
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vyrobeného za urCitou dobu a mnoZstvi prace, které je na tento objem vynalozeno.
Vynalozena prace muze byt vyjadiena dobou trvani, tedy po¢tem smén, hodin a podobné.
Pti vypoctech tohoto ukazatele se pracuje s HDP, ktery se vycisluje na jednoho
zameéstnaného. Produktivitu prace vétSinou chapeme jako mnozstvi produkce zhotovené
jednim zaméstnancem za jednotku casu. Vyjadfuje ucinnost lidské prace.
Rust produktivity prace se projevi snizenim mnozstvi prace vynalozené na vyrobu jedné
jednotky nebo zvySenim objemu vyrobené produkce pfi stejném mnozstvi vynalozené
prace.

Produktivitu prace ovliviiuji razné faktory, které ptispivaji ke zvySovani objemu
produkce a snizovani spotieby prace. Mezi tyto faktory naptiklad patfi: Technologie
vyroby, technika, zvySovani urovné¢ konkurence, Urovenn pracovnikli a moznost

seberealizace a motivace zaméstnancu. (Butik, 2007)

2. 7. Zaméstnanecké vyhody

2. 7. 1. Zpusob realizace zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody mame Sanci uplatnit v téchto dvou moznostech:

Takzvany jednotny systém, ktery je pro vSechny zaméstnance stejny,
coz znamena, ze vSichni zaméstnanci si mohou narokovat, vSechny benefity nabizené

firmou, a to jestli je zaméstnanci budou vyuzivat nebo ne je na nich.

Druhou moznosti je diferencovany ptistup, kde existuji obsahové rtizné balicky,
bud’ to pro jednotlivé zaméstnance, nebo skupiny zaméstnanct. U tohoto typu vSak musi

byt dodrzovany zasady genderové rovnosti a zédkazu diskriminace. (d”Ambrosova, 2008)

2. 7. 2. Vyhody a nevyhody jednotlivych typu

Plo$na nabidka zaméstnaneckych vyhod vSem zaméstnancim ma velkou tradici
napiiklad ve vefejném sektoru, at’ uZ u organizacnich slozek statu tak 1 ve statnich
podnicich. Tento systém ma své zastance, ale i své odptirce. Jeho hlavni vyhodou je,
ze jde u téchto benefith uplatnit princip solidarity. Vyhodné je také to, Ze vSichni
zaméstnanci maji narok na tyto vyhody, ale je jenom na nich jestli je Cerpaji nebo ne.
Na druhé strané nevyhodou je to, ze vyhody jsou nabidnuty vSem, coz znamena,
ze firma voli spiSe levngjSi variantu a zaroven ty varianty, u kterych je tuplné

nebo alespon ¢astecné danové zvyhodnéni.
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Pii dobrém postupu u diferencovaného ptistupu, ktery bude pfesn¢ na miru
jednotlivym skupindm zameéstnanci, bude pusobit vice motivaéné. Zaméstnanci firmy
vétSinou nejsou jednoroda skupina, alespont minimalnim rozdilem u nich je vek, vzdélani

a pohlavi. Vsechny skupiny maji své potieby a zajmy. (d”Ambrosova, 2008)

2. 7. 3 Formy zaméstnaneckych vyhod

Formy zaméstnaneckych vyhod nabizeji nékolik moZnosti:

Jednotny program benefiti - vSichni zaméstnanci maji stejné vyhody,
které miizou byt rozsifeny a nadstandartni bali¢ek, ktery je ur¢en pro skupiny klicovych
zaméstnancll a manazerd, ten ma za ukol udrzet tyto klicové zaméstnance ve firme
azvysit jejich motivaci a spokojenost. Mezi obvyklé vyhody mize patfit ptjcka
na bydleni, zvyhodnéné stravovani nebo prispévky na vyuziti rekrea¢nich, sportovnich
a kulturnich zafizeni. Mezi nadstandartni vyhody miiZe patfit sluzebni auto s pouzitim
i pro soukromé ucely (kde firma hradi naklady spojené se soukromymi cestami),
poskytnuti notebooku, mobilniho telefonu, bydleni, zvyhodnéné zivotni pojisténi
nebo individualni zdravotni péce. Existuje také jednotny systém benefitt, u kterého jsou
specialni vyhody pro socidlné slabsi zaméstnance, kde maji moznost Cerpat socidlni
pujcky nebo Cerpat socidlni pomoc. Je pouzivan piedevsim u firem, které zaméstnavaji
mén¢ kvalifikované pracovniky, ktefi pobiraji niz§i mzdu. Pouziva se to naptiklad tak,
ze se vytvori specialni balicky pro kazdou kategorii zaméstnancti s riznym obsahem,

jejichz finanéni hodnota je vSak stejnd. (d"Ambrosova, 2008)

Cafeteria systém je flexibilni program benefitl, ktery je pfizpisoben tomu,
ze V podniku pracuji rizni 1idé, s riznymi potiebami, zdzemim a podobné. Naptiklad
otce od rodiny bude vice zajimat nabidka zdravotniho pojiSténi, mladého svobodného
zaméstnance zase bude spiSe zajimat dovolena navic, aby mohl cestovat, nebo Zena
ve stfednich letech bude vice vyzadovat pfiplatek k diichodovému ptipojisténi. Tento
systém je zaloZen na tom, Ze nabizi vSem stejny balicek vyhod a ty z néj vyberou benefity
podle své potieby a preferenci. Kazdy zaméstnanec ma vsak urcity strop, ktery je urcen
n¢jakou ¢astkou penéz, které¢ zaméstnanec mize vyuzit za rok nebo za mésic. Tuto Castku
si v8ak nemtliZze vybrat pfimo v penézich, ale mél by v této hodnoté vyuzit jim vybrané
benefity. Kdyz tento strop piekroc¢i, ¢astka se jim strhne z jejich vyplaty. VéEtSinou je
tento program preferovanéj§i u zaméstnanct, kvili jeho flexibilnosti. (Stewart &

Kenneth, 2010)
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Benefity formou outsourcingu — novym trendem v posledni dobé je tato forma,
kdy firmy administrativni stranku zaméstnaneckych vyhod zadaji specializované firmeé
a to bud’ jenom c¢astecné, nebo uplné. Zamestnavatel je zodpoveédny za vybér a rozpocet
benefitl, zaméstnanci si mohou vybirat vyhody podle svého ro¢niho rozpoctu.
O veskerou administrativu je postarano ze strany specializované firmy. Na trhu existuji
firmy, které se naptiklad specializuji na outsourcing cafeteria systému, tyto firmy
nabizeji univerzalni penézni poukdzky, ucelové vazané poukdzky nebo samoobsluzné
internetové aplikace. Lze vyuzit systém S platebnimi kartami, které jsou piedplacené
a zameéstnanci s nimi mohou platit ve vybraném kulturnim nebo sportovnim zatizeni.
Kdyz firma zvoli internetové aplikace, mizou si navolit skupiny benefitd, které bude
nasledné svym zaméstnancim nabizet. Nejvétsi vyuziti méa v téchto systémech
poskytovani ptispévklt na sportovni, rekreacni, vzdélavaci ¢i kulturni aktivity,
ale naptiklad také piispévky nazaplaceni nadstandartni zdravotnické péce.
Zaméstnavatel, vétSinou voli benefity, které jsou osvobozené od dani na strané
zamestnance, obc¢as se vSak i objevuji vyhody, které jsou u zaméstnance zdanitelnym
plnénim, jako naptiklad ndkup kuponu na MHD, pfispévek na stavebni spoieni

nebo i piispévek na benzin. (d’Ambrosova, 2008)

2. 7. 4. Druhy zaméstnaneckych benefita

Zamgéstnanecké benefity mtizeme zatadit do ¢ty skupin.

- Benefity socialni povahy, kam patii pfispévek na diichodové pfipojisténi,
ptispevky na rekreaci déti nebo pljcky.

- Benefity zkvalitiujici vyuZivani volného Casu. Sem lze zafadit piispévky
na kulturni a sportovni aktivity, ptispévek na rekreaci pro pracovniky a jejich
rodinné pfislusniky.

- Benefity majici vztah k praci, kde se nachazi piispévek na stravovani,
vyhodnéjsi prodej firemnich produktt, ptispévek na uhradu cestovnich
naklad pti dojizdéni do zaméstnani.

- Benefity spojené s postavenim ve firmy. Coz je naptiklad prestizni firemni
automobil, pouzivani firemniho automobilu pro osobni ucely, mobilni

telefon. (Koubek, 2011)
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3. Cil a metodika prace

3. 1. Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit systém odméiovani ve vybraném
podniku a navrhnout doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného systému
odménovani.

Teoreticka c¢ast je =zaméfena na obecnou charakteristiku odménovani
zam&stnancli, mzdy a vSech jejich aspektl, tvorby mzdového systému, systému

hodnoceni prace a zaméstnaneckych benefiti.

Prakticka c¢ast této bakalaiské prace obsahuje obecnou charakteristiku
spolecnosti, dale je popsan lidsky kapital spolecnosti, systém odménovani v podniku,
rozbor osobnich nakladi a spocitana produktivita prace. Na zakladé poznatkt z rozboru
systému odménovani, budou navrzena doporuceni, ktera by vedla k zlepSeni mzdového

systému podniku.

3. 2. Technika pripravy zpracovani reSerse

Vesker¢ informace potiebné pro teoretickou ¢ast bakalaiské prace byly Cerpany
z odborné literatury a internetovych stranek, které souvisi s problematikou odménovani
zaméstnancu a systémem hodnoceni. Vesker¢ zdroje jsou uvedeny v seznamu pouzitych

zdrojli na konci této prace.

3. 3. Technika sbéru dat

Informace byly ziskavany z internetovych stranek spolecnosti, fizenymi
rozhovory se zaméstnanci spolecnosti a internich dokumentli o mzdovém systému

podniku (vykazy ziski a ztrat, kolektivni smlouva apod.)

3. 4. Metodicky postup

Prvni ¢ast je literarni reSerSe, kterd poskytuje piehled o systému odménovani,
mzdovém systému, veSkeré informace o mzdach, systém hodnoceni prace
a zameéstnaneckych benefitech. Ve druhé ¢asti, tedy v té praktické je popsana spolecnost,
jeji organizacni struktura, lidsky kapital a mzdovy systém podniku. Déle je zhodnocena
produktivita prace, vyvoj osobnich a celkovych nakladi a porovnani produktivity prace
s konkuren¢nimi hotely. Diky tomu jsou navrzeny kroky, které by mély vést ke zlepSeni
stavajiciho systému odméinovani. Pro tyto ucely byla vybrana firma v Karlovarském

kraji, kterd ma 57 zaméstnancll a podnika v odvétvi hotelnictvi a turismu.
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Pro vypocet relativniho rozdilu mezi osobnimi naklady je pouzit tento vzorec:

Osobninaklady rokun

Osobninaklady rokun — 1

Pro vypocet produktivity prace jsou pouzity tyto vzorce:

Piidani hodnota

Produktivita prace 1 (PP1) =

osobninaklady

Celkové vynosy

Produktivita prace 2 (PP2) = —
osobninaklady

Pridani hodnota

Produktivita prace 3 (PP3) = — v -,
Pocet zaméstnanci

Celkové vynosy

Produktivita prace 4 (PP4) = — - -
Pocet zaméstnanci

3. 5. Technika zpracovani dat
Vsechny zjisténé informace a data byla zpracovana do tabulek a grafii pomoci

programi Microsoft Word a Microsoft Excel 2013.
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4. Prakticka cast

4. 1. Popis zvoleného podniku
Zvoleny podnik je hotel pisobici v Karlovarském kraji, v jednom z lazenskych

meést. V souCasné dobé zaméstnava 57 zaméstnanct. Hlavni Cinnosti podniku jsou
ubytovaci sluzby, hostinskd c¢innost a wellness sluzby (lazeniskd péce). Hostiim je
k dispozici 104 komfortnich pokoju s 217 luzky, komplexni relaxa¢né rehabilitaéni
centrum se Sirokou nabidkou Ié¢ebnych a wellness procedur, bazén, konferencni prostory
pro 200 lidi, kavarna s terasou a vyhlidkou na mésto a tfi restaurace s mezindrodni

kuchyni, konferen¢ni salonek a parkoviste.

Hotel je provozovan nejvétsim ceskym hotelovym fetézcem. V soucasné dobé
jej tvoii 16 hotelti po celé Ceské republice, které maji spole¢né identifikaéni &islo
a pravni formou podnikani je spole¢nost s ruéenim omezenym. Ve mésté jsou z tohoto
fetézce 2 hotely, které spole¢né tvofi cluster a maji spoleény top management. Podnik
byl zaloZen V prosinci 1992. Cilem podniku je roz$ifeni ubytovacich kapacit na trhu
hotelt stfedni a vyssi kategorie nejen v Ceské republice. Provozovatel podniku je
od roku 1992 porad stejny, jen management se méni a s nim i vize, jak hotel provozovat.

4. 2. Lidsky kapital podniku

Podnik patii do clusteru, kam patii jesté dalsi hotel, coz znamena, ze hotely maji
spole¢ny top management, ktery oba hotely fidi. V soucasné dobé v podniku pracuje 57
zamé&stnanct, plan na rok 2016 je udrzet tento stav, tedy 57 zaméstnanct, coz je mensi
Cislo nez v ptedeslém roce, a to hlavné z diivodu, ze bylo zruseno stedisko udrzby a tato
sluzba je Cerpana od dodavatele. Planovany pocet zaméstnancli na rok 2015 byl 60
zamgstnanct, ale nedafilo se doplnit tym kvalitnimi profesionaly v oboru. Z 57 je celkem
38 Zen. 55 zaméstnancl pracuje na plny Givazek a 2 na zkradceny tvazek. Plan na rok 2016

je zvySeni poctu zaméstnancl na 59.

Na vzdélani zaméstnancli vhledem k ¢innosti podniku neni kladen tak veliky
diraz na vysokosSkolské vzdélani, jako je napiiklad u podnikl, které se zabyvaji

vyzkumem nebo n¢jakou specializovanou ¢innosti.
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Organizacni struktura top managementu clusteru:

Obrazek 1: Organizaéni struktura Top managementu

Cluster Hotel
Director
[
T 1 L
Cluster HR and Resident Resident
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Zdroj: Interni dokumenty podniku
Top management clusteru se sklada z 5 1idi, kde Cluster Director of Sales
and Marketing ma sviyj tym, ktery se sklada ze Sales Managera a dvou Reservation
Agentl, ktefi maji na starosti vzdy jeden hotel z clusteru. To samé plati pro resident

manazery, kteti jsou zodpovédni za jednotlivé hotely.

Cluster Hotel Director: U této pozice je pozadované minimaln¢ stiedni odborné
vzdélani apraxe. Cluster Hotel Director je zodpovédny za Cinnost organizacnich
jednotek v souladu s platnym organizaénim fadem spole¢nosti, pfikazy a smérnicemi
generalniho feditelstvi, dale zabezpeCeni a realizovani ukold v oblasti ekonomiky,
smluvnich vztahti a prava, fizeni hotelu v oblasti ubytovani a stravovani vcetné¢ cenové
politiky, zabezpeceni a dodrzovani tikold v oblasti bezpe¢nosti prace, plnéni povinnosti
a ukoll vyplyvajicich zrozhodnuti generalniho feditelstvi spolecnosti, dodrzovéani

obecné zavaznych pravnich predpist.

Cluster Director Sales and Marketing: Na tuto pozici je pozadované
vysokoskolské vzdélani, hlavnimi ¢innostmi je fizeni prodejniho a marketingového
tymu, napliiovani ubytovacich kapacit, hledani a ziskavani nové klientely a prizkum
trhu. Dalsi odpovédnosti je vytvareni ro¢nich planti a vynost, marketingové rozpocty
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a prognozy pro cely cluster a jednotlivé hotely, rozsifovani databaze obchodnich partnera
prezentace clusteru v Ceské republice a V zahrani¢i, dale pravidelny monitoring
konkurence, koordinace metod k zachovéani a ristu objemu obchodu, reportovani
¢innosti obchodniho a marketingového tymu, dohled nad vyvojem novych
marketingovych strategii. Na této pozici jsou potieba prodejni, prezentacni

a komunikacni schopnosti.

Cluster Sales Manager: Pozadavkem na tuto pozicic je stiedoskolské vzdeélani
S maturitou, prodejni dovednosti, prezentacni a komunikacni schopnosti, jazykové
znalosti a fidi¢ské opravnéni skupiny B. Odpovédnosti na této pozici jsou nasledujici:
Aktivni a samostatny prodej hotelovych kapacit hotell, kontrola a napliiovani ro¢niho
prodejniho a marketingového planu, spravnost vSech udaji zadavanych do systému,
analyza pozadavkl trhu, konkurence, trendi v segmentaci, odpovédnost za funkcnost
a spravné udaje booking engine ,,MyFidelio“, spoluprace na balickovani strategii,

komunikace a péce o firemni klienty.

Cluster Reservation Agent: Pozadované vzdélani je sttedoSkolské s maturitou.
Hlavni zodpovédnosti na této pozici jsou aktivni a samostatny prodej hotelovych kapacit,
sestavovani piehledl indidividudlnich a skupinovych klienti a komunikovat to ostatnim
oddélenim, podili se na realizaci programil k zajisténi vétsi ziskovosti, tvorba cenovych
plant vcetné uplnych predpisli, pofizovani rezervaci se zafazenim ve spravném
segmentu a piifazeni odpovidajiciho planu, jejichz pozdé€jsi modifikace dle aktualniho
stavu nabidky v regionu pro dosaZeni maximalniho zisku, aktivni spoluprace s modulem

Sales and Catering.

Cluster HR and Payroll administrator: Clovék na této pozici odpovida
za vedeni personalni agendy, persondlni administrativy, spolupracuje pifi zajiStovani
Skoleni pro zaméstnance, spravuje interni databdze uchazeCl o préci, pfipravuje
vybérova fizeni, odpovidd za mési¢ni zpracovani mezd, zpracovava podklady pro
ekonomicky Usek, kontroluje vypolty socidlniho a zdravotniho pojisténi, kontroluje
daniové povinnosti zaméstnancl, zpracovava mzdové listy a statistiky, odpovida
za archivaci dokumentti. Je zde pozadovano stfedoskolské vzdélani s maturitou

a znalosti platné legislativy a prace na pocitaci.
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Resident Manager: Zaméstnanec zastavajici tuto pozici odpovida
za bezporuchovy chod vsech stiedisek a tisekti hotelu, podili se na zaji$téni maximalniho
vyuziti ubytovaci a stravovaci kapacity, odpovida za kvalitu a stabilizovanou troven
poskytovanych ubytovacich, stravovacich a doplitkovych sluzeb. Odpovida za technicky
stav objektu v¢etné strojového parku, technologii, jeho obnovy, zajisténi oprav v souladu
S naroky provozu, odpovidd za plnéni hospodéiskych vysledki a ekonomickych
ukazatelli na jim fizenych usecich zaroven odpovida za komunikaci v fizeni na urovni
vedoucich stiedisek a zabezpecuje plnou informovanost pracovniki, spoluzodpovida
za optimalizaci zasobovani a dodrzovani smluvnich vztahti v ramci fetézce s ohledem
na efektivitu, plni tkoly v plném rozsahu Cluster Hotel Director. Pozadavky na tuto
pozici jsou reprezentativni vystupovani, komunikacni schopnosti, jazykové znalosti,

znalost prace na PC, dobr¢ vystupovani.
Organizaéni struktura hotelu:

Obrazek 2: Organizacni struktura hotelu
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Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Front Office Manager: U této pozice je pozadovanym vzdélanim stiedoskolské
S maturitou, hlavni pracovni ¢innosti jsou motivace tymu k dosazeni planovanych
vysledkd, spravné a vcasné fakturovani sluzeb poskytnutych na tuvér, dohled
nad dodrzovanim splatnosti  faktur, sledovani obsazenosti hotelu, kontrola
nad zpracovanim rezervaci. Mezi hlavni zodpovédnosti patfi bezproblémovy chod
recepce a housekeepingu, kontrola vedeni evidence ubytovanych hosti, dohled
nad osobnim rozvojem podfizenych pracovnikti, dodrzovani planovanych nakladu

svéfen¢ho useku, planovani organizace prace svych podiizenych.

Recepcni: Zakladni ¢innosti recepéni je komunikace s hostem a prodej sluzeb
hotelu a zbozi. Mezi zodpovédnosti patii aktivni a samostatny prodej hotelovych kapacit,
zajisténi sluzeb s pojenych s piijezdem, ubytovanim a odjezdem hosta, vyfizovani
korespondence, komunikace a pée o firemni klientelu spole¢nosti. V hotelu jsou
recepéni na normalni denni sluzbu a specialni recepéni pro nocni sluzbu. V planu je mit
5 recepCnich, ktefi jsou rozdé€leni na 2 denni, 2 no¢ni, kteifi se budou stfidat podle smén

a 1 recep¢ni, ktery bude jak na nocni i denni podle potieby.

Housekeeping manager: Housekeeping manager neboli hotelova hospodyné je
zodpovedna za fizeni tklidu, Cistotu pokojli a vSech spole¢nych prostor. Déle zodpovida
za evidenci, kontrolu a prani svéfeného hotelového pradla a provadi pravidelné
inventury, objednava spotfebni material, zajiStuje prani a zehleni pradla pro hosty

a pracovniho obleceni pro personal.

Pokojska: Pokojsk4a ma na starosti uklid pokojii a pfisluSenstvi a to i hotelovych
chodeb, schodist’, dale dopliiuje naleZitosti potieb pro hosta dle standardu, kontroluje
volné pokoje z minulého dne. Zodpovida také za Cistotu, kontrolu, evidenci a zat¢tovani
minibard. S tim, ze vSechny pokojské maji ranni smény a stfidaji se tak, ze kazda ma

2 dny v tydnu volno. Zaroven vzdy jedna zistava na odpoledne.

Uklizecka: Hlavni cinnosti uklizecek je uklid pfidelenych prostor.
Zodpovédnosti uklizeCky je uklid a cistota vstupniho prostoru hotelu, hotelovych
chodeb, schodist’ a ostatnich ptidélenych prostor, dale tiklid a Cistota vetejnych toalet
ajejich pravidelna kontrola. UklizeCka je v planu jenom jedna a pii dovolené je

nahrazena pokojskou.
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Food and Beverage Manager: Potiecbné znalosti pro tuto pozici jsou silné
komunikac¢ni schopnosti, schopnosti fidit a motivovat podfizené, znalost cizich jazykt
apraxe Vv gastronomii. PoZzadované vzdé¢lani je stfedoSkolské s maturitou. Mezi
zodpovédnosti je chod celého useku, dosahovani planovanych trzeb a nakladu, planovani
organizace prace na vSech odbytovych strediscich véetné kuchyné, piiprava podklada
ke zpracovani mezd, analyzy nakladd ve spojeni s nakupem surovin a produktt, spravné
nastaveni kalkulaci dodrzovani kvality poskytovaného servisu, organizace sezénnich
akcei a spolecenskych udalosti v hotelu, spoluprace se séfkuchatem pfti tvorbé jidelnich

listkii, dohled nad osobnim rozvojem podfizenych pracovnik.

Executive Chief: Séfkuchai zodpovidd za bezporuchovy chod jednotlivych
usekt v kuchyni pii zabezpecovani odpovidajici trovné poskytovanych sluzeb hotelem,
zajistuje organizaci gastronomickych akci v hotelu, zajist'uje priibézné sledovani zasob
a pomocného materidlu, spolupracuje pfi inventarizacich a kalkulacich jednotlivych

jidel. Dodrzuje stanovené zasady a jednotny firemni styl.

Kuchai: Zakladni ¢innosti kuchate je ptiprava a vyroba pokrmil, musi vSak znat
technologické postupy pfipravy pokrmi, dodrzuje zasady poctivosti a ochrany
spotiebitele, odpovida za jakost a zdravotni nezadvadnost pokrmi, odpovida za ptipravu
pracovisté 1 zdzemi na zahdjeni provozu, dodrzuje zésady jednotného pracovniho
obleceni a spolupracuje na inventarizacich provadénych na stiedisku. Kuchatt je 6
a jsou rozd¢leni po tiech na dvé smény, kdy je vzdy jeden vedouci smény a kuchaf, ktefi

maji na starosti teplou kuchyni a jeden co ma na starost studenou kuchyni.

Pomocna sila: Pracovni naplit pomocné sily je myti nddobi a pomocné prace
Vv kuchyni, tedy udrzuje Cistotu na pracovniho prostiedi a svéfeného nadobi, pomaha
S ¢iSténim a piipravou surovin na vareni, oznamuje ztraty ¢i poSkozeni inventare.

Pomocné sily jsou rozdéleny na 2 smény po dvou pracovnicich.

Cukrai: Clovék na pozici cukraf, piipravuje a vyrdbi cukrafské vyrobky
dle pokynti a dispozic S$éfkuchafe. Zna technologické postupy piipravy vyrobku
uvedenych v menu a dba na jejich dodrzovani. Dodrzuje zésady poctivosti a ochrany
spotiebitele. Z piikazi pfimého nadfizeného je zaméstnanec povinen na prechodnou
dobu vykondvat téz prace, které souvisi se sjednanym druhem prace a nejsou piimo

specifikovany v popisu prace.
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Cisnik: Hlavni pracovni naplii ¢isnika je servis jidla a napoja a obsluha hosti.
Cisnik by mél znat technologicky postup ptipravy pokrmi a napojii uvedenych v menu,
zaroven zna znacky a druhy napoji doporucené k pokrmim. Odpovida za piipravu
pracovisté 1 zdzemi na zahdjeni provozu stfediska, odklizi pouzité nadobi a ostatni
inventaf a spolupracuje na inventarizacich provadénych na sttedisku. Cisnikd je v planu

8, kdy jeden je vrchni ¢i$nik a dalsi je vedouci smény a stiidaji se po 4 na sménu.

Wellness manager: Clovék na této pozici zodpovidd za nabidku a prodej
relaxacnich sluzeb, fidi tym pracovniki Balnea a Wellness centra, zodpovida
za dodrzovani hygienickych postupt, estetiky prace, zakladi fyziologie a potfebnych
lécebnych postupii. Dale je zodpovédny za technicky stav stfediska, monitoring
konkurence a vytvareni atraktivnich obchodnich nabidek. Pro tuto pozici je pozadovana
minimaln¢ stfedni $kola s maturitou, ale vysokoskolské vzdélani je vitano. Mezi ¢innosti
pracovnika na této pozici patii prodej balneo a wellness procedur, komunikace a péce
0 klienty vcetné¢ vedeni klientskych karet a spoluprice na prodejnich rozborech,

prizkumech a vystupech, véetné sledovani novinek a trenda v oblasti wellness.

Zdravotni sestra: Hlavni ¢innosti, kterou vykonéva zdravotni sestra je zdravotni
péce o hosty, proto spolupracuje s lékafem pii ndstupech novych pacientl, podili se
na casovani procedur, nabidce a prodeji doplitkovych procedur, sleduje zdravotni stav

hostl béhem pobytu, objednava konzultace u 1ékare.

Masér: Masérovou hlavni pracovni ¢innosti je provadéni masazi dle objednavek
Vv odpovidajici kvalit¢ a informuje nadiizené¢ho o vysledcich a vlivech rehabilitacnich
vykonli na zdravotni stav klienta, zdrovenl provadi pribéZnou desinfekci pracovisSté.
Vsech 5 masért chodi ptes tyden na ranni smény, plus jeden mé pres vikend na starost
specialni procedury, které jsou objednany od hotelovych hostil, ten pak ma nésledné

volno béhem tydne.

Lazeniska: Lazenska patfi do odd¢leni balnea, mezi jeji hlavni zodpovédnosti
patii provadéni vodolécebnych procedur, suchych uhli¢itych koupeli, tepelnych obkladt
a oxygenoterapii, informuje nadfizené¢ho o vysledcich a vlivech rehabilitacnich vykont
na zdravotni stav klienta, odpovida za udrzovani Cistoty na pracovisti, dodrzovani

hygienickych a bezpecnostnich predpisi. V hotelu pisobi 2 lazenské, které chodi
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V pracovnich dnech na ranni sménu a v ptipad¢ potieby chodi o vikendu na specialni

procedury, které si hosté objednaji.

Plavéik: Zodpovédnosti plavéika je uvadeéni hostti do bazénu, sauny a fitness
centra. Dohlizi na bezpecnost hostil, nabizi a prodava obcerstveni a drobné predméty.

Daéle vede cviCeni v bazénu v ramci procedur pro hosty dle objednéavek.

Uklize¢ka: Uklizecka pro wellness a balneo je zodpovédna za uklid bazénu,
sauny a fitness centra. Dale zodpovida za Cistotu toalet a jejich pravidelnou kontrolu.

Dle potieby piebira praci za neptitomné spolupracovniky.

Financial manager: Finan¢éni manazer odpovida za vedeni ucetnictvi, vedeni
a koordinaci ekonomického useku, tvorbu a dodrzeni finan¢niho planu, inventarizaci
pohledavek, zavazklii a obchodnich vztahl a za zajisténi a koordinaci cash-flow.
Na zakladé toho mezi pracovni ¢innosti patfi kontrola a zajisténi vnitropodnikového
ucetnictvi a skladového hospodafstvi, kontrola obchodnich a dodavatelskych smluv,
koordinace nakupti hotelu v navaznosti na plnéni finan¢niho planu a vede evidenci
majetku ve vlastnictvi. U této pozice je potfeba minimaln¢ stfedni odborné vzdélani

S maturitou, avSak praxe v oboru je nutnosti.

Ucetni: Pozice ucetni je soucasti ekonomického tuseku hotelu a je pfimo
podfizend finanénimu manazerovi. Mezi jeji hlavni odpovédnosti patii ucetnictvi, vedeni
pokladny, spoluprace na mési¢nich a ro¢nich ti€etnich uzavérkach, zpracovani danovych

pfiznani, evidence a archivace uzavienych smluv. V hotelu piisobi jedna Gcetni.

Referent controlingu: Poslanim pozice je podpora a kontrola Food and Beverage
useku, housekeepingu a udrzby. Zodpovidd za provozni kontrolni ¢&innost
na jednotlivych tsecich hotelu. Zodpovida za bezporuchovy chod jednotlivych useki.
Podili se na organizaci gastronomickych akci v hotelu. Zajist'uje kontrolu trzeb a jejich
vyuctovani dle stavu pokladen, pribézné sleduje stav zdsob a pomocného materialu.

4. 3. Popis mzdového systému podniku

Mzdovy systém v podniku je upraven nékolika dokumenty. Hlavnim
dokumentem je kolektivni podnikova smlouva, ktera je rozSifena pravidly pro
poskytovani vykonnostni odmény a vnitropodnikovou smérnici. Kolektivni smlouva
upravuje odménovani, benefity a priplatky pro cely hotelovy fetézec. Kolektivni smlouva

je rozdélena do osmi ¢lankl a je schvalovéana na dva roky, ta aktualni byla schvélena
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k 1. 1. 2016. Pravidla pro poskytovani vykonnostni odmény, slouZi jako vnitini piedpis
aupravuje kritéria a podminky, za kterych jsou vyplaceny vykonnostni odmeény.
Vnitropodnikovd smérnice upravuje odménu za produktivni Cinnost zakii v ramci
odborného vycviku. Tato smérnice je ur¢ena jenom pro hotely ptisobici v ramci clusteru.

Pro celou spolecnost je prioritou v kazdém roce vytvaret podminky pro udrzeni
stavajici Grovné odmeénovani zameéstnanci spole¢nosti. Zaméstnavatel usiluje,
aby organizac¢ni jednotky, které dosahnou vysSSich nez planovanych vysledki
hospodarteni, pfimétené¢ zvysili i mzdy svych zaméstnancl, za piedpokladu, ze tim
nebude ohrozena hospodarska stabilita pfisluSné organizacni jednotky. Pfi plnéni
ukazatelli danych finanénim planem zaméstnavatele pro dany rok, bude zvySen objem

mzdovych prostfedkli u organizacnich jednotek az do vyse 2% z planovaného objemu.

Mzda je splatnd pozadu za mési¢ni obdobi, a to v nasledujicim kalendainim
meésici. Vyplatni terminy stanovuje zaméstnavatel po projednani s odborovymi
organizacemi jednotlivych organiza¢nich jednotek. Mzda se vyplaci na pracovisti
vV pracovni dob¢. Pii vyacétovani mzdy vydava zaméstnavatel zaméstnanci pisemny
doklad o jednotlivych slozkach mzdy, ndhradach mezd a srazkach ze mzdy. Na pozadani
je zaméstnavatel povinen podat zaméstnanci vysvétleni k vyplacené mzd¢ a predlozit mu

k nahlédnuti doklady, na jejichz zakladé byla mzda vypoctena.

4. 3. 1. Mzdy v podniku

Vyse mzdy je prizplisobena trhu prace v dané lokalité. VySe mzdy je tvoiena
velkym podilem fixni slozky, které je ur€end na mésic. Dale je zde pohybliva slozka,
které je tvofena vykonnostni odménou, osobnim ohodnocenim, jehoz vySe je urCena léty
praxe v oboru, vysi dosazen¢ho vzdélani apod. Dalsi ¢asti pohyblivé slozky mzdy je

mimofadna odmeéna, ktera je udélovana na zakladé rozhodnuti feditele.
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Graf 1:Vyvoj praimérné mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle udaji CSU v roce 2015 doséhla primérna hruba mésiéni mzda vyse 26 467

K¢. Primérna mzda v odvétvi je 17 410. Praimérna mzda v podniku byla tedy v roce 2015

0 21,89% niZ8i nez je republikovy primér a o 18,74% vyssi nez je primér v odvétvi.

4. 3. 1. 1. Fixni €ast mzdy - Tarifnich stupné v podniku
Tarifni stupné a mzdové sazby jsou upraveny piilohou kolektivni smlouvy, jsou

upraveny tak, aby odpovidaly nafizeni vlady o zaruc¢ené mzd¢ ¢. 233/2015.

Tabulka 1: Tarifni stupné

Tarifni stupné a mzdové sazby

Tarifni stupné

Tarifni sazby — 2016

Hodinova — pro
jednosménny

Hodinova — pro
dvousménny

Hodinova — pro
nepretrzity nebo

Dle KS rezim 40 h. rezim 38,5 h. tiismeénny reZim Mésicni
tydné tydné 37,5 h. tydné
1. 58,70 K¢ 60,60 K¢ 62,70 K¢ | 9900 K¢
2. 64,80 K¢ 66,90 K¢ 69,20 K¢ | 10900 K¢
3. 71,60 K¢ 74,00 K¢ 76,40 K¢ | 12100 K¢
4. 79,60 K¢ 81,60 K& 84,30 K& | 13300 K¢
S. 82,90 K¢ 85,60 K& 88,50 K& | 13900 K¢
6. 87,20 K& 90,10 K¢ 93,10 K¢ | 14 700 K¢
7. 96,30 K¢ 99,50 K¢ 102,80 K¢ | 16200 K¢
8. 106,30 K¢ 109,80 K¢ 113,40 K¢ | 17 900 K¢&
9. 117,40 K¢ 121,20 K¢ 125,30 K¢ | 19 800 K¢&
10. 127,50 K¢ 131,70 K¢ 136,00 K¢ | 21400 K&

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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4. 3. 2. Mzdové priplatky

Za praci presCas zamé&stnancim nalezi 33% primérného hodinového vydélku.
Ptiplatek zaméstnanci nepiislusi jen v ptipad¢, bylo-li mu poskytnuto na zakladé dohody

se zaméstnavatelem néhradni volno a to nejpozdéji do konce tii nasledujicich mésict.

Ptiplatek za praci ve svatek nalezi zaméstnanci klasicky piiplatek ve vysi 100%
pramérného vydélku. Za praci ve svatek je mozné domluvit se zaméstnavatelem nahradni

volno a to do 3 kalendainich meésicu.

Ptiplatek za préci v noci, tedy mezi 22 a 6 hodinou je ve vysi 7,- K¢ za kazdou
odpracovanou hodinu, pokud by byla tato castka nizsi nez 10% primérného vydélku

zameéstnance, nalezi mu piiplatek ve vysi 10% jeho primérného hodinového vydélku.

Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli ¢ini 25 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu,
za Cast hodiny pfislusi pomérnd cast tohoto ptiplatku. Piiplatek se vyplaci vedle
ptipadného piiplatku za praci ptfesCas i v pfipad¢, Zze za tentyz den bude vyplacen
ptiplatek za praci ve svatek. Pokud by tato Castka byla niz§i nez 10% priamérného
vydélku zaméstnance, nalezi mu ptiplatek ve vysi 10% jeho primérného hodinového
vydélku.

4. 3. 3. Variabilni ¢ast mzdy - Odmény

Odménovani pracovni pohotovosti:

Za kazdou hodinu pracovni pohotovosti mimo pracovisté¢ zaméstnanec obdrzi
15% svého primérného hodinového vydélku. Za vykon prace v dobé pracovni
pohotovosti pfislusi zaméstnanci mzda a odmeéna za pracovni pohotovost se v takovém
piipadé neposkytuje.

Odmény pri Zivotnich vyrocich:

Zamgéstnanec obdrzi odménu pii zivotnim jubileu, kdyZz dosdhne 50 let
a kazdych dalsich 5 let, pti prvnim odchodu do starobniho diichodu nebo dichodu
invalidniho pro 3. stupeil invalidity a to tak, Ze diichod byl ptfiznan, podminkou neni
ukonceni pracovniho poméru, ale predlozeni dokumentu prokazujici kdy byl dichod
pfiznén. Podminkou je odpracovani nejméné 1 roku v nepfetrzitém pracovnim pomeéru,
které mize byt 1 U pravnich ptfedchiildct a sesterskych spolecnosti. Odména se odviji
podle poctu odpracovanych let kde dni vyroci a to:

Nejméné 1 rok 3000 K¢
Nejméné 3 roky 5000 K¢
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Nejmeéné 5 let 10 000 K¢

Vérnostni odmény pri pracovnim jubileu:

Zaméstnanciim jsou poskytovana odmeéna, dovrsi-li zaméstnanec 10 let a dale
kazdych 5 let nepretrzitého trvani pracovniho poméru ve spolec¢nosti nebo jejich sester,
¢i pravnich pfedchidct ve vysi 5 000 K¢ v mésici kdy byla splnéna podminka jejiho
piiznani.

4. 3. 3. 1. Pravidla pro poskytovani vykonnostnich odmén

Pravidla pro poskytovani vykonnostnich odmén jsou upraveny vnitinim
predpisem celého hotelového fetézce a je vydan v souladu s kolektivni smlouvou.
Vykonnostni odména je nenarokovd motivacni slozka mzdy zaméstnance zaloZzenou
na splnéni métitelnych vykonnostnich cili stanovenych pro obdobi, podporujici trvalou
uspésnost spolecnosti. Obdobim se rozumi mésic, ctvrtleti nebo kalendaini rok. Cile pro
obchodni jednotku, jednotlivé pracovni Useky a kategorie pozice jsou vyhlasovany pro
zékladni pracovni pozice na mési¢ni obdobi a pro vedouci pracovni pozice (pfimo

podiizené fediteli a zakladni pozice v trzbovych oddélenich) na Etvrtletni obdobi.

Pravo na vykonnostni odménu maji zameéstnanci, ktefi vykondvaji svoji pracovni
funkci:
-V pracovnim poméru v obchodni jednotce nebo v oblasti.
- K prvnimu dni obdobi, na které se stanovi cile pro vykonnostni odménu, uplynul
nejméné 1 mésic zkuSebni doby, byla-li zkuSebni doba sjednéana.
- Pravidla se nevztahuji na zaméstnance pracujici na dohodu o provedeni prace
a pracovni ¢innosti a na zaméstnance na které se vztahuji samostatna pisemna

pravidla.

Charakteristika cili jako klicovych indikatord vykonnosti. Cile musi byt
meéfitelné ekonomické nebo jiné ukazatele pro dané obdobi, ovlivnitelné zaméstnancem
V jeho pracovnim zafazeni. Jsou to konkrétni, méfitelné, splnitelné, piinosné a zpravidla
vychazi z cilti nadiizeného, respektive z rocnich cilit obchodni jednotky. Cile musi byt
definovany pisemné pied zaCitkem obdobi tak, aby jim zaméstnanec porozumeél,
byly jednoznacné, nezaménitelné a nezpochybnitelné. Zaméstnanci musi byt s cili
prokazateln€ seznameni pied zacatkem obdobi, ptipadné pied zacatkem zmény, na néz

se cile vyhlasuji.
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Cile pro zaméstnance v zékladnich pozicich (netrzbovych), se stanovuji pfedem
na meésicni obdobi, nejpozdéji posledni den obdobi ptedchazejiciho, a to pro celé
oddé¢leni, hotel, jednotlivce. Jako jediny cil se stanovi fizeni naklada pro cely hotel nebo
oddé¢leni, ktery podporuje motivaci ke zvySovani trzeb a zaroven k efektivnimu fizeni
nakladt. Toto kritérium je splnéno, je-li pomér uspory nakladi (oproti planovanym)
a poloviny (50%) z ¢astky neplnéni planu trzeb roven nebo vétsi nez 100% (Castka Gspor
planovanych naklada / 50% z ¢astky chybéjici do planu trzeb => 100%) nebo pomér
poloviny castky piekroceni planu trzeb a ¢astky navySeni nakladd (oproti planovanym)
roven nebo vEtsi nez 100% (50% z ¢astky piekracujicich plan trzeb / ¢astky piekroceni

planovanych nékladi => 100 %).

Vyse mési¢nich vykonnostnich odmén pro zaméstnance v zakladnich pozicich je
ur¢ena ttemi metodami.
- A) Procento vykonnostni odmény ze zdkladni mzdy za obdobi je stanoveno pro
vSechny zaméstnance dané urovné. Odmeéna tvoii 10% ze zakladni mzdy.
- B) Cil tizeni nékladi, kde se tesi splnéni cile a odména pii rozpéti 1% az 10%
- C) Hodnoceni cile fizeni ndkladi a stanoveni % vykonnostnich odmén.
o Megsi¢ni naklady jsou pro ukazatel fizeni nakladii hodnoceny v souhrnu
s celkovymi osobnimi ndklady vcetné¢ vypocitané vykonnosti odmény
daného mésice
o V piipadé, ze by takto vypoctena plnd vyplata vykonnostnich odmén
ovlivnila splnéna ftizeni nakladi daného mésice, musi byt procento
odmény kazdého zaméstnance pomérné¢ snizeno az na Uroven,
kdy je dosazeno 100% fizeni naklada.
o V ptipadé velmi dobrych ekonomickych vysledkd organizaéni jednotky
muze byt pisemnym rozhodnutim generdlniho feditele po projednani
s feditelem/kou obchodni jednotky a odsouhlaseni s finanénim
a personalnim manazerem/kou a procento vykonnostni odmény zvysSeno

dle ptekroc€eni finan¢nich plani.

Cile pro zaméstnance vedouci a zaméstnance trzbovych oddéleni se stanovuji
pisemné piredem na Ctvrtletni obdobi jako jeden, dva nebo maximalné 3 ukazatele.

Rozlozeni procent vykonnostnich odmén podle dilezitosti jednotlivych cili kazdého

vvvvv
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fizeni nakladu, jako motivacni kritérium pro optimalni fizeni nakladt pti klasickych nebo
zvysujicich se trzbach. Do mési¢niho vypoctu fizeni nakladl pro zakladni zaméstnance
vstupuji 1 mzdové néklady a vypoctené celkova vykonnostni odména i téchto vedoucich
a trzbovych zaméstnancl. Vyhodnocena a vyplacena je vSak celkova ctvrtletni
vykonnostni odmeéna této skupiny zaméstnanca spolecné s vyhodnocenim dalsich cilti se

mzdou meésice nasledujiciho po skonceni Ctvrtleti.

Vyse Ctvrtletni vykonnostni odmény pro vedouci zaméstnance a zaméstnance
trzbovych odd€leni mize byt urena ttemi zplsoby.

- Procento vykonnostni odmény ze zakladni mzdy za obdobi je stanoveno pro
vSechny zamé&stnance dané urovné a piislusné oddéleni. Vedouci a manazerské
pozice trzbovych oddéleni maji ¢tvrtletni odménu 30% vedouci a manazerské
pozice ostatnich odd¢leni a zdkladni zaméstnanci trzbovych oddéleni maji
vykonnostni odménu 20%.

- Rozdéleni procent vykonnostni odmény je mozné podle dilezitosti cile tak,
ze se 30% a 20% rozdéli mezi jednotlivé cile.

- Hodnoceni cile fizeni nakladi a stanoveni % vykonnostnich odmeén:

o Snizeni vyplaceni vyplaceného procenta za cil fizeni nakladt v piipadé
ohrozeni jeho mési¢niho splnéni az na troven, kdy miize byt dosaZzeno
100%, plati 1 pro tuto kategorii zamé&stnanct, stejné jako u zakladnich
zaméstnanctl.

o V ptipade velmi dobrych ekonomickych vysledkd organizaéni jednotky
muze byt pisemnym rozhodnutim generadlniho feditele po projednani
s feditelem/kou organiza¢ni jednotky a odsouhlasenim finanénim
a persondlnim manaZerem procento vykonnostni odmény zvySeno

dle piekroceni finan¢nich pland.

Vypocet vykonnostni odmény:

Zakladnou pro urceni ¢astky vykonnostni odmény je celkoveé vyplacena zakladni
mzda zaméstnance, coz znamena mzda za celé obdobi, véetné nahrad mzdy za dovolenou
nebo osobni piekdzky v praci na strané¢ zaméstnance (nezahrnuji se Zadné pfiplatky,

mimotadné nebo jiné odméeny ani ndhrada za jiné prekazky jako pracovni neschopnost).

Vyhodnocené plnéni ukazatelli probiha, tak Ze je kazdy cil posuzovan samostatné

a vypocet provadeén podle typu cile.
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Samotny vypocet vykonnostni odmény probiha ve ttech fazich:

- urCeni procenta vykonnostni odmény za plnéni cile fizeni ndklada

- Urceni procenta vykonnostni odmény za plnéni individudlnich cili. Splnéni cile
a urCeni procenta vykonnostni odmény je hodnocen jako splnéno = 100%
a nesplnéno = 0%

- procento odmény urcené k vypoctu c¢astky k vyplaté ¢ini soucet procent

respektive ¢astek.

Podminky vyplaty vykonnostni odmény:

Nadrtizeny a vyssi nadfizeny pisemné potvrdi, ze ekonomické vysledky, ptipadné
jiné cile jsou vyhodnoceny a stanovené cile je splnéno. Zaméstnanec musi byt
V pracovnim poméru a neni ve vypoveédni dobé ze strany zaméstnavatele k poslednimu
dni obdobi, s vyjimkou skonceni z organiza¢nich diivodi, zdravotnich divodu, poté je
odmeéna vyplacena i za ¢ast obdobi. Zaroven pred ukon¢enim nesmi byt uzaviena dohoda
o skonc€eni pracovniho poméru z podnétu zaméstnavatele nebo zaméstnance nasleduji po
obdrzeni upozornéni na poruSeni pracovnich povinnosti, kazn&, nebo vyzvy
na odstranéni neuspokojivych pracovnich vysledkt, piipadné pro uzavieni dohody
z diivodi, pro které by mohl byt skonéen pracovni pomér okamzité nebo vypovédi
ze strany zaméstnavatele. Dale zaméstnanec neobdrzel v daném obdobi upozornéni na
poruSeni povinnosti vyplyvajici z pravnich pfedpisti vztahujicich se k zaméstnancem
vykonéavané préaci. Zaméstnanec zaroveil v daném obdobi neobdrZel vyzvu k odstranéni
neuspokojivych pracovnich vysledkl a zaroven k jejich odstranéni nedoslo nebo nebylo
k poslednimu dni obdobi odstranéni hodnoceno. Vyplatu vykonnostni odmény pro
zaméstnance pisemné schvaluje feditel/’ka organizac¢ni jednotky. Vyjimku z téchto
podminek ve prospéch zameéstnance a vyplatu odmény mize na navrh nadiizeného

schvalit feditel/ka organizacni jednotky.

Procesy a odpovédnosti:

Za stanoveni méfitelnych cil nebo finan¢nich ukazatell odpovida financni
manazer, ptipadné jeho zastupce v organizacni jednotce nebo feditel a to nejpozdéji
5 pracovnich dni pfed za¢atkem nového hodnoceného obdobi. Za stanoveni jinych cilil
odpovida piimy nadfizeny. Za vyhodnoceni, komunikace plnéni méfitelnych cilti, nebo
finan¢nich ukazateld hodnoceného obdobi odpovida finanéni manazer nebo jeho

zastupce. Aktualni informace jsou k dispozici na vhodném misté v ramci firemniho
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informacniho systému (sdileny disk nebo nasténka). Plnéni firemnich cild bude
poskytnuto vedenim hotelu/clusteru a kontrolovano vedenim hotelového fetézce.
Za vyhodnoceni plnéni ostatnich cilti a komunikaci vSech cili zaméstnancim odpovida
pfimy nadfizeny ve spolupraci s finanénim a persondlnim oddélenim. Vyplata
vykonnostnich odmén pro vSechny zdkladni zaméstnance je provedena zpravidla se
mzdou dané¢ho meésice, pro vSechny vedouci zaméstnance a zaméstnance trzbovych

oddé¢leni je provedena se mzdou mésice nasledujiciho po skonceni Ctvrtleti.

4. 3. 4. Zaméstnanecké benefity a socialni oblast
Zabezpecdeni personalni stravovani:

Personalni stravovani je zabezpeceno zaméstnavatelem v prubéhu vsech smén.
Zaméstnavatel hradi vé€cné a osobni ndklady na vyrobu stravy ve vlastnim zafizeni
a prispiva castkou 10,- K¢ denné na zaméstnance na hodnotu surovin spotfebovanych pii
vyrobé¢ jidel. Pravo na tento pifispévek ma zaméstnanec, ktery z pfislusné smény dany
den odpracuje alespon 3 hodiny. Trva-li sména déle nez 11 hodiny (vcetné piestavek

na jidlo a oddech), bude zaméstnanci poskytnuto dalsi hlavni jidlo s ptispévkem.

Uhrada zaméstnance na 1 poskytnuté hlavni jidlo nepiekro¢i v souladu

A4

s kolektivni smlouvou vyssiho stupné ¢astku 23,- K¢.

Pravo na personalni stravovani maji i osoby vykonavajici praci na zaklad¢
dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace za stejnych podminek jako

zameéstnanci s podminkou, ze odpracovana doba v dany den je alespoil 6 hodin.

Pravo na jedno hlavni jidlo denné za stejnou cenu jako zaméstnanci maji
I dichodci, ktefi odesli do starobniho dichodu nebo invalidniho dichodu 3. stupné

po ukonceni zaméestnani ve spolecnosti hotelu.

Prispévek na rekreaci déti:

Jednou za rok mize byt kazdému ditéti zaméstnance, které dosahlo véku alespon
5 let a dosud neukoncilo povinnou §kolni dochdzku, poskytnut ptispévek ve vysi 1000,-
K¢ na tcast pfi hromadné rekreaci a ozdravnych pobytech déti, véetné sportovnich
tabort, Skol v ptirodé a podobnych akci. Ptispévek je poskytnut bezhotovostni formou
tak, Ze nakup poukazu provadi zaméstnavatel a zaméstnanec mu uhradi tuto platbu

snizenou o piispevek. Prispévek se neposkytuje na individualni rekreaci.

41



Penzijni pripojisténi, doplitkové penzijni spofeni a Zivotni pojiSténi

Zamgéstnancum, jejichz pracovni pomér k zaméstnavateli je uzavien na dobu
neurcitou a trva alespoil 1 rok, bude zaméstnavatel poskytovat ne penzijni ptipojisténi
nebo doplitkové penzijni spofeni, €i alternativé Zivotniho pojisténi spliiujici podminky.
Uzavieni nejméné na 5 let, do 60 let véku a bez moznosti vybéru. Prispévek je poskytnut
ve stejné vysi, v jaké si prispiva zaméstnanec, maximalné vSak ve vysi 400,- K¢ mésicné.

Personalni ubytovani:

Ubytovani zajisti zaméstnavatel zaméstnancim podle svych moznosti a potieb
ve svych organiza¢nich jednotkach. Podminky jsou stanoveny ve vnitinich pfedpisech

nebo smérnicich projednanych s podnikovou odborovou radou.

Prohloubeni kvalifikace:

Zaméstnancim je umoznéno prohloubeni, udrzovani, obnovovani kvalifikace,
véetné jazykovych znalosti podle potfeb zaméstnavatele, a to v kurzech a seminéfich
hrazenych z nakladi zaméstnavatele. V odlivodnénych piipadech mlZze zaméstnavatel
pozadovat spolutcast zaméstnance. Doba prohloubeni kvalifikace k vykonu druhu prace
sjednaného v pracovni smlouvé je posuzovana jako vykon prace, za ktery piislusi

zameéstnanci mzda.

Zvyhodnéné pobyty v zarizenich hotelového Fetézce:
Zameéstnavatel umozni zaméstnancim vyuzivat zvyhodnénych pobytl

V hotelovém fetézci, podminky stanovi vnitini predpis.

Vyuzivani hotelovych zafizeni:

Zaméstnavatel umozni zaméstnanclim vyuZzivat zafizeni, kterd jsou v organizacni
jednotce k dispozici (bazén, sauna, pedikura, kadefnictvi apod.) podle podminek,
které budou pro jednotliva tato zafizeni dohodnuty mezi zaméstnavatelem a odbornou

organizaci, piipadné¢ stanovena vnitinim predpisem.

Zvyhodnéné poskytovani sluZeb:

Zaméstnanciim, jejichZ pracovni pomér k zaméstnavateli nepietrzité¢ alespon
6 mésicti, mohou byt na zakladé jejich pisemni zadosti poskytnuty zlevnéné stravovaci
sluzby ve vSech obchodnich jednotkach pii potfddani slavnostnich rodinnych akci.
O poskytnuti slevy a jeji vysi rozhodne feditel/ka organizacni jednotky, pti respektovani

platnych danovych ptedpisi.
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Jednotné obleceni:

Pokud zaméstnavatel pozaduje od zaméstnanct pouzivani jednotného oblecenti,
hradi jim jeho pofizeni a Gdrzbu dle vnitinich ptedpist projednanych s podnikovou
odborovou radou.

Socialni vypomoc:

Zamgéstnavatel mize na doporuceni odborové organizace nebo personalniho
oddéleni v organizacni jednotce poskytnou jednordazovou socidlni vypomoc
zaméstnancim, popfipadé jejich nejbliz§im pozistalym, v mimoiadné zavaznych
piipadech a pfi feSeni slozitych a neocekavanych socidlnich situaci.

4. 4. Hodnoceni produktivity mzdového systému podniku

Pro hodnoceni produktivity mzdového systému podniku byl pouzit vyvoj
osobnich nakladl, strukturu osobnich naklad, vyvoj podilu osobnich néakladi

na celkovych nakladech a produktivitu prace.

4. 4.1. Vyvoj osobnich nakladi
Tabulka 2: Vyvoj osobnich nakladt

Rok Osobni naklady Absolutni rozdil Relativni rozdil
2011 18 349 874 K¢ X X

2012 16 691 839 K¢ - 1658 035 K¢ -9,04%
2013 18 599 160 K¢ +1 907 321 K¢& +11,43%
2014 20 749 468 K¢ +2 150 308 K¢ +11,56%
2015 18 955 306 K¢ -1794 162 K¢ -8, 65%

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Graf 2: Vyvoj osobnich nakladi v mil. K¢
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Z grafu je patrné, Ze osobni naklady se primérné pohybuji okolo 18,5 miliond

korun, s tim ze v roce 2012 byli za poslednich 5 let na minimu a to na 16,69 milionu,

vynosy a to se promitlo do vyse osobnich nakladu, tento pokles byl zapii¢inén zménou

strategie prodavani kapacit hotelu, kdy se management hotelu snazil omezit kvantitu

hotelovych hostli, zamétoval se na individudlni a kongresovy cestovni ruch,

to znamenalo, Ze nebyly vyplaceny odmény vazané na velikost trzeb. V roce 2014 byly

osobni naklady nejvyssi z toho diivodu, protoze byli nejvyssi celkové vynosy a s tim

i rostly odmény vazané na vynosy. Vysoké vynosy v roce 2014 byly hlavné diky

maximalnimu vyuziti kapacit hotelu.

4. 4. 2. Struktura osobnich nakladu

Tabulka 3: Struktura osobnich nakladu

Rok | Osobni nédklady | Mzdové naklady | Naklady na SZ a ZP | Socialni naklady
2011 | 18 349 874 K¢ 13 452 564 K¢ 4 579 830 K¢ 317 480 K¢
2012 | 16 691 839 K¢ 12 261 368 K¢ 4175 383 K¢ 254 520 K¢
2013 | 18599 160 K¢ 13 696 751 K¢& 4 664 069 K¢ 238 340 K¢
2014 | 20749 468 K¢ 15 390 905 K¢ 5131573 K¢ 226 990 K¢
2015 | 18955 306 K¢ 14 056 633 K¢ 4 676 523 K& 222 150 K¢

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Graf 3: Struktura osobnich naklada v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Osobni néklady jsou slozené ze tii slozek — Mzdové naklady, néklady na socialni
zabezpeceni a zdravotni pojisténi a socialni naklady. Graf ukazuje, ze podnik se snazi
udrzovat strukturu osobnich nakladid na stejné trovni, kdy mzdové naklady tvoii
povétsinu let 73-74%, naklady na socidlni zabezpeceni a zdravotni pojisténi jsou 25%
a socialni naklady tvoti nejmensi ¢ast a to 1-2%, do kterych se fadi ptispévky na osatné,

stravu a podobné.

4. 4. 3. Vyvoj podilu osobnich nakladt na celkovych
nakladech

Tabulka 4: Vyvoj podilu osobnich nakladd na celkovych nakladech

Rok Celkové nédklady Osobni naklady Podil (%)
2011 58 823 177 K¢ 18 349 874 K¢ 31,19%
2012 52 724 358 K¢ 16 691 839 K¢ 31,66%
2013 53170130 K¢ 18 599 160 K¢ 34,98%
2014 56 807 975 K¢ 20 749 468 K¢ 36,53%
2015 55411 259 K¢ 18 955 306 K¢ 34,21%

Zdroj: Interni dokumenty podniku
Osobni naklady tvoii z celkovych nakladi pravidelné pres 30%. Nejvétsi podil
tvorili v roce 2014, kdy byly nejvyssi celkové vynosy a v porovnani s ostatnimi lety byl

rozdil mezi ndklady a vynosy nejvyssi.
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4. 4. 4. Produktivita prace

Tabulka 5: Produktivita prace

Rok PP1 PP2 PP3 PP4
2011 1,1166 3,1069 305 812,09 K¢ | 850903, 82 K¢
2012 1,2438 3,3356 324 399,36 K¢ 869 946,64 K¢
2013 1,2696 3,0749 368 951,17 K¢ 893 597,92 K¢
2014 1,3360 2,9907 440 005,17 K¢ 985 000,79 K¢
2015 1,3751 3,1664 457 292,56 K¢ | 1052 995,56 K¢
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 4: PP1 - Ptidana hodnota/osobni naklady
PP1 - Pfidana hodnota/osobni naklady
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Produktivita prace pfi porovnavani pfidané hodnoty a osobnich nakladi kazdy
rok roste a to diky tomu, ze vyvoj pridané hodnoty a osobnich nakladu je dost podobny
a pridana hodnota kazdy rok roste o néco vice nez osobni naklady. AvSak rust

produktivity je dost nizky.
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Graf 5: PP2 - Celkové vynosy/osobni naklady
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nijak zavratné rozdilny. Rozdil mezi maximem a minimem je 0,3453. V tomto ohledu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkovy rozdil v produktivité celkovych vynosti na osobnich nakladech neni

byla nejvyssi produktivita v roce 2012, hlavné z toho divodu, protoze byly nejn

osobni naklady, kvili tomu, Ze nebyly vyplaceny odmény, které zavisi na vysi celkovych

vynost, které byly tento rok nejnizsi.

Graf 6: PP3 - Ptidana hodnota/pocet zaméstnanct
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Produktivita prace pifi porovnani piidané hodnoty s poftem zaméstnancu roste,

a to hlavn¢ z toho divodu, ze roste kazdoro¢né¢ ptfidana hodnota. Nejvétsi rlst je patrny

vvvvvv

Graf 7: PP4 - Celkové vynosy/pocet zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Produktivita prace pii porovnavani celkovych vynosti na poctu zaméstnancu
rostla kazdy sledovany rok. Nejvétsi nariist zaznamenala v roce 2014, protoze to byl
velice UspéSny rok pro hotel, dobré tempo ristu si vSak zachoval behem roku 2015,

ale to je zptsobeno poklesem primérného poctu zaméstnanct z 63 na 57.

4. 5. Porovnani s konkurenci

Tabulka 6: Porovnani s konkurenci - Podil osobnich nakladd na celkovych a

produktivity prace;

Rok 2014 Zvoleny hotel Hotel Olympia Parkhotel Golf
Celkové naklady 56 806 975 K¢ 70 358 000 K¢ 28 681 000 K¢
Osobni naklady 20 749 468 K¢ 25 280 000 K¢ 11 133 000 K¢

Podil (%) 36,53% 35,93% 38,82%

Zaméstnanci 63 75 38
Celkové vynosy 62 055 050 K¢ 105 009 000 K¢ 27 704 000 K¢
PP 4 985 000 K¢ 1400 120 K¢ 729 053 K¢

Zdroj: Interni dokumenty podniku a databaze Albertina

Pii porovnani s konkuren¢nim hotelem Olympia je ziejmé, Zze i kdyz zvoleny

hotel ma vétsi ubytovaci kapacity 217 ltizek a hotel Olympia jenom 194 lizek, tak hotel

Olympia ma vétsi celkové vynosy a to pomérné vyrazné, diky tomu i pfi vy$Sim poctu
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zaméstnanci o 12, ma vysSi produktivitu prace pfi porovnani poctu zaméstnancu
a celkovych vynosii (PP4). Tento rozdil je zpisoben vyhodnéjsi polohou hotelu blize
centra mésta, drazs$i cenou za pokoj a dal§im faktorem je to, ze Hotel Olympia je
novostavba, ktera vznikla v roce 2002, tedy je atraktivngj$i pro navstévniky mésta.
Osobni naklady maji podobny podil na celkovych vynosech jako u zvoleného hotelu,

jsou v podobném poméru a rozdil podili, je tedy jenom 0,6%.

Pti srovnani s Parkhotelem Golf, ma zvoleny hotel nizsi podil osobnich nakladt
na celkovych nékladech a to o0 2,29%. Pti porovnani produktivity prace, vychéazi podil
celkovych vynost na jednoho zaméstnance 0 255 947 K¢ nizsi nez u zvoleného hotelu.
Tyto faktory jsou zapfi¢inény tim, ze Parkhotel Golf je celkové mensi, ma 38
zamé&stnanct a celkové ma jen 62 lizek, coz je nejzasadnéjsi faktor, protoze v Parkhotelu
Golf pfipada na jednoho zaméstnance 1,63 lizka, ve zvoleném hotelu to je 3,44 lizka.
Dalsim faktorem je to, ze Parkhotel Golf lezi na kraji mésta, tedy nema tak vyhodnou
polohu. Z druhého pohledu, u Parkhotelu Golf je golfové hiisté, které pfitdhne milovniky

tohoto sportu a hotel ma dlouholetou tradici. Je nejstar§im hotelem ze sledovanych.

4. 6. Doporuceni na zlepSeni odménovani zaméstnancu
Motivaéni sloZka pro zaméstnance prodavajici zbozi:

Za poslednich 5 let klesly trzby za prodej zbozi o 42,94%
Tabulka 7: Trzby za prodej zbozi

Rok Trzby za prodej zbozi Vyvoj (%) Celkem
2011 936 537 K¢ X

2012 790 111 K¢ -15,63%

2013 683 896 K¢ -13,44% -42,94%
2014 585 112 K¢ -14,44%

2015 534 430 K¢ -8,66%

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Graf 8: Trzby za prodej zbozi
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Autor navrhuje zaradit do pravidel pro vykonnostni odménu, motivacni slozku
pro zaméstnance prodavajici toto zbozi, tedy pro zaméstnance recepce. Za rok 2015
celkem toto oddé€leni mélo trzby 534 430 K¢, coz je 44 535,83 K¢ za mésic. Proto by se
do pohyblivé slozky mzdy pro tyto pracovniky zafadila odména 5% odména z prodeje

zbozi nad 30 000 K¢ za mésic.

Pti stejnych trzbach jako vroce 2015 a kazdomési¢nim dodrZeni podminek,
by to pro podnik znamenalo, Ze musi vyplatit na mzdach o 8 721,50 K¢ na mzdach vice,
plus pfi zapocitani piispévku zaméstnavatele na socialni zabezpeCeni a zdravotni
pojisténi by to znamenalo 11 686,81 K¢&. Pii trzbach z roku 2011 by to znamenalo
navyseni mzdovych nakladd o 28 826,85 K¢, dale navyseni o pfispévek zaméstnavatele

na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi by to celkem dé¢lalo 38 627,98 K¢&.

Tato zména by méla pfinést vétsi motivaci pro zaméstnance na recepci a jejich
vEtsi snahu prodat co nejvice zbozi.

Uprava pFispévku na penzijni pFipojisténi:

V podniku je v kolektivni smlouvé ukotveno, ze podnik poskytuje zaméstnanci
ptispévek 400 K¢ na penzijni pfipojisténi. Tento piispévek je vSak vazan nékolika
podminkami. A to, Ze zaméstnanec musi pracovat v podniku alesponi 1 rok a ma smlouvu
na dobu neurcitou, pak pfipojisténi musi byt uzavieno nejméné na 5 let, do 60ti let véku

a bez moznosti vybéru, dale Ze zaméstnavatele pfispivd stejnou castkou jako
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zaméstnanec do vySe 400 K¢, piic¢emz jsou ob¢ Castky pfimo strhnuty ze mzdy a jsou

poslany na tcet poskytovatel piipojiSténi.

Problémem je, ze pii dlouhodobé nemoci zaméstnanec dostane nahradu za nemoc
za prvnich 14 dni trvani nemoci u zaméstnavatele a zaméstnanctiv dalsi pfijem plyne
z davek nemocenského pojisténi, takze si zaméstnanec musi poslat dodatecné penize

na ucet poskytovatele, aby dodrzel smluvené podminky ve smlouvé o piipojisténi.

Dv¢ varianty na zménu:

a) Zmeéna by spocivala v tom, Ze podnik by pfispival zaméstnancim 1000 K¢
mesicné, aby se podnik piiblizil konkurenci, kterd nabizi stejnou c¢astku
a nebylo by to vazano podminkou, Ze si zaméstnanec musi pfispivat stejnou
Castkou, ktera je strhavana piimo ze mzdy zaméstnance. Pro podnik by to
znamenalo zvyseni nakladt z 96 000 K¢ za rok 2015 na 240 000 K¢ za rok.

b) Zachovat stejny piispévek, ktery by se vSak nevazal na piispévek

zameéstnance, takze by to zbytecné zaméstnance nedostdvalo do potizi pii
dlouhodobé nemoci.

Zvyseni priplatku za praci v noci:

V kolektivni smlouvé podniku je definovan ptiplatek za préaci v noci jako 7 K¢ za
hodinu. Tim, Ze v zdkoniku prace je urCeno, Ze pftiplatek za praci v noci ¢ini 10%
z pramérného hodinového vydélku za predchozi Ctvrtleti a vzhledem K vysi soucasnych
mezd takto absolutné definovany ptiplatek ztradci smysl, protoze pii souCasné vysi mezd

cvwr

mzdovych tfid a jinak je vyplacen podle toho, jak je definovany v zakoniku prace.

Autor navrhuje definovat vysi ptispévku relativné v procentech, stejné jako tomu
je u prispévku za praci pres€as. Navic v posledni dob€ je nouze sehnat zaméstnance
na pozice pracujici V noci jako je nocni recepcni. ZvySeni tohoto pfispévku by mohlo
zapticinit vys$$i zajem o tuto pozici a mohlo by to byt i jako urcity druh benefitu.

Zvyseni prispévku ze 7 K¢ na hodinu na 20% z primérného hodinového vydélku
za minulé ¢tvrtleti by pro podnik znamenalo zvyseni naklada z roku 2015 23 637 K¢
na 47274 K¢ piispévku za praci vnoci a navic zvySeni o pfispévek na socidlni

zabezpeceni a zdravotni pojisténi o 8 036,58 K¢.
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5. Zaveér
Cilem této prace je rozbor odmeénovaciho systému zvoleného podniku, ktery
pusobi v Karlovarském kraji a plisobi v odvétvi hotelnictvi a turismu, dale méfeni

efektivity odménovaciho systému a navrzeni zlepSeni odménovaciho systému.

Informace potfebné pro teoretickou cast byly cerpany z odborné literatury
a internetovych stranek, které souvisi s problematikou odménovani zaméstnanctu
a systémem hodnoceni. Podklady pro praktickou ¢ast byly ziskdvany z internetovych
stranek podniku, fizenymi rozhovory se zaméstnanci a internich dokumentt jako

kolektivni smlouva nebo vykaz ziskl a ztrat.

Hotel patii spole¢né s dalSim hotelem, ktery je ve stejném mésté do clusteru,
takze hotely maji spole¢ny top management, ve kterém jsou pozice resident manazerd,

kteti jsou zodpovédni za fizeni jednotlivych hotelt.

Zasady systému odmeénovani vychézeji z kolektivni smlouvy, kterd je spole¢na
pro cely hotelovy fetézec, dale jsou mzdy upraveny pravidly pro vykonnostni odmény,
kde je kladen diraz na fizeni nakladi. Mzda v podniku je tvofena z velké ¢asti fixni
slozkou, ktera je u vSech zaméstnanct uréend jako mésicni, dale je doplnéna variabilni
slozkou, ktera je tvofena vykonnostni odménou, osobnim ohodnocenim a mimotfadnymi
odménami. V podniku jsou upraveny ptiplatky nad ramec toho, co nafizuje zakon
naptiklad ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li €ini 25 K¢&. Zaméstnanci podniku mohou
vyuzit fadu benefitd, které vychazi z odvétvi podniku, tedy zvyhodnéné ubytovani

V ramci fetézce, zvyhodnéné stravovani v restauraci hotelu a podobné.

Osobni naklady podniku se pohybuji primémé okolo 18,5 milionu K¢ a jejich
vySe se odviji hlavné od toho, jak se v daném hotelu dafi splnit stanovené cile, kterym
jsou prizpisobeny odmény pro zaméstnance. Tyto naklady ve vSech letech v priméru
tvofeny ze 74% mzdovymi néklady, z 25% naklady na zdravotni pojisténi a socialni
zabezpeCeni a z 1% socidlnimi naklady. Osobni ndklady tvoii v priméru 33,71%

z celkovych néakladu.

Ve tiech ze étyt ukazatelti produktivity prace produktivita podniku rok od roku
roste. Vyjimkou je ukazatel podilu celkovych vynosti a osobnich nakladii. Tato anomalie
je zpiisobena Spatné zvolenou strategii podniku, kdy v roce 2012 roce poklesly vynosy,

kvili tomu, Ze se podnik chtél zaméfovat na individudlni a kongresovy cestovni ruch
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atak se Setfilo na odménach pro zaméstnance, a proto byly i nizké osobni naklady
avpoméru tento rok produktivita u tohoto ukazatele nejvyssi. Nejvétsi narust
produktivity je u ukazatele podilu celkovych vynost na po¢et zaméstnancti. Tento narist
je zapricinén ristem celkovych vynost v zévislosti na poctu zaméstnancti. Naptiklad
v roce 2015 byly celkové vynosy nizsi nez v roce piedchazejicim, ale zaroven kles pocet

zaméstnancu o 6, takze produktivita podniku rostla.

Pti porovnani s konkurenci, hraje kli¢ovou roli umisténi hotelu co nejblize centra
meésta, schopnost zaméstnanct vyuzivat kapacity hotelu. DalSimi faktory mize byt staii

hotelu, kdy si navs§tévnici mésta radéji vybiraji novy modernéjsi hotel.

Na zaklad¢ provedené analyzy a rozhovory se zaméstnanci byly navrzeny tii
navrhy, které by méli vést k vyssi efektivnosti sou¢asného mzdového systému. Prvnim
navrhem je ptidani motivaéni slozky pro zaméstnance prodavajici zbozi, protoze tyto
trzby za poslednich pét let klesly o 42,94%, tedy o 402 107 K¢. Druhym navrhem je
zména systému piispévku na penzijni pfipojisténi, kde by ptispévek podniku nebyl vazan
na prispévek zaméstnance. Poslednim navrhem je zvySeni piiplatku za praci v noci,

ktery by pomohl obsadit dlouhodobé¢ neobsazenou pozici no¢niho recepéniho.

Navrzené doporuceni byla konzultovdna se zaméstnanci podniku a méla by vést
k vys$i motivaci zaméstnancl S naslednym efektem V rdstu trzeb ¢i snizovani nakladd

sledovaného podniku.
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6. Summary
The bachelor thesis evaluates the system of compensation in a company

and suggests improvements, which could help the company to make rewarding
of employees more functional. The thesis is focused on differences between salary
and wages, various types of the rewarding system of employees and creation of the wages
system. The thesis is aimed at forms of benefits, their types and

realization in the companies.

In the practical part a particular company is described as well as its activities
and human resources. Apart from that the wage system of the company is analysed.
There are proposals how to improve the system of compensation in the company.
The practical part deals also with tips how to reward employees more effectively and

how to make rewarding as motivating for company employees as possible.

It was proposed to add motivational part of wage for the employees to increase
sales of goods, change occupational pension scheme and increase extra money

for working at night.

Key words: Benefits, wage, rewarding system, services, productivity
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8. PFilohy

Ptiloha ¢. 1: Data pro pocitani produktivity:

Rok Pfidana hodnota Osobni naklady
2011 20489 410 K¢ 18 349 874 K¢&
2012 20 761 559 K¢ 16 691 839 K¢
2013 23 612 875 K¢ 18 599 160 K¢
2014 27 720 326 K¢ 20 749 468 K¢
2015 26 065 676 K¢ 18 955 306 K¢
Rok Celkové vynosy Pocet zaméstnanct
2011 57 010 556 K¢ 67

2012 55676 585 K¢ 64

2013 57 190 267 K¢ 64

2014 62 055 050 K¢ 63

2015 60 020 747 K¢ 57
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