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Anotace

Tato bakaléska prace nejive definuje a popisuje management jako takovy,
motivaci a motivani teorie, metody a cile hodnoceni a @dovani zamistnané
s dirazem na poskytované benefity a jejichnolay dopad na za#stnavatele
i zamgstnance. Saiasti praktickécasti této bakaigké prace je anketa provedena
mezi manazery #&dniho a vrcholného managementu subjektu podnikajic
v internetovém obchodovani, jejiz vysledky jsou Zitgav modelech struktury celkové
nahrady vypracovanych dle benefitovych preferenanauieit a cast&né i v navrzich
optimalni struktury celkové nahrady praestni a top management, které zohlgd
nejen atraktivitu benefit pro zamgstnance, ale i jejich davé dopady

na zandstnavatele a jsou vlastnim cilem této prace.
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Annotation

This bachelor thesis defines management itself,ivatodn and motivation’s
theories, methods and goals of evaluation and remation of employees
with emphasis on benefits and their tax impact mpleyers and employees. Practical
part of this bachelor thesis includes a survey witlddle and top management
of an e-shop company, and its results are usedadels of structure of complete
compensation based on benefit preferences of memagd partially also in proposals
of optimal structure of complete compensation faddte and top management which
take into consideration also benefits’ tax impacttbe employer and not only their
attractiveness for the managers and they are tiegoal of this bachelor thesis.
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UVvOD

Management — slovo anglickéhévodu, které se népklada, protoze jehorgklad
do ceského jazyka fjzeni“ ho neni zcela schopen vystihnout. Pojem, ktmtym
si mizeme pedstavit zfisob vedeni lidi, odbornou disciplinu, ale i vrcha@ovedeni
podniku.

Téma z oblasti managementu jsem si pro svou biakald praci vybrala, protoZze
véiim, Ze & budu pracovat pro jakoukoliv firmu, ve strojirarishebo nafiklad
ve farmaceutickém pmyslu, znalosti managementu se mi budou vzdy hddiko
obchodni asistentka jsem byla pravou rukou vedeoliesosti a tak jsem dnem své
patnactileté praxe & moznost pozorovat i to, jak managemefgdevsim v malych
firmach, ale i v&ch velkych vyerpava hledani, nabor, Skoleni novych Zstmané
a jak je pro & velmi frustrujici, kdyZz novy pracovnik po zaSkdlentrimesicni lhaté
odchéazi a ten nejetaso¢ nara@ny proces z&na znovu. Proto bych se v teoretické
¢asti rdda ¥novala motivaci zagstnand, hodnoceni a od&étovani a pedevsim
mzdovym a mimomzdovym benéfih pouZivanym \Ceské republice, protoZe peaty
mohou byt pro zastnance rozhodujicitphledani nového mista a pro zé&stnavatele
klicové k ziskani, alefpdevSim k udrzeni kvalifikované pracovni sily. Rbkwde
pracovni sila zakladnim vyrobnim faktorem, bu@ba i management ve smyslu vedeni
lidi, a proto je téma mé prace rRadové. Kazda spairost hleda cesty jak ziskat
a udrzet kvalifikovany personal a i ja bych radasgla svou troSkou do mlyna
a navrhla konkrétni firty subjektu podnikajicimu v internetovém obchodoyaediné

feSeni optimalni struktury celkové nahrady predii a top management.

CiL A METODIKA

Cilem mé prace bude navrhnout optimalni struktwelkavé nahrady pro igdni
a top management subjektu podnikajiciho v inten@to obchodovani. Rada bych
navrhla 3 modely pro #&dni a 3 modely pro top management. Prvni modek bud
vyhodny pro firmu, druhy pro zatstnance (sestavim ho na zakiaghkety ohled&
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jejich benefitovych preferenci) areti nejdilezit¢jSi model bude optimalnim
kompromisem dvoufedchozich.

Po prostudovani odborné literatury definuji a popiteoretickécasti mé bakaigke
prace zakladni pojmy vztahujici se ktématu meé graeg. motivaci, metody
hodnoceni a od#iovani zanistnand, mzdy, benefity. V praktickéasti pomoci ankety
mezi top managementem arestnim managementem zjistim benefitové preference
téchto zamdstnané@ konkrétniho subjektu podnikajiciho v internetovébrchodovani.
Tyto informace vyuZiji pi sestavovani navrhu struktury celkové nahrady dyléopro
zamestnance, a pakasténé i pro optimalni navrh pro @bstrany tedy zagstnance
i zamgstnavatele. Naproti tomu sestavim dle dostupnydébrrimaci optimalni model
z pohledu zarstnavatele a jednotlivé varianty porovnangtivh, Zze na zaklagdvsech
shromazdnych poznatik budu schopna sestavit idealni strukturu celkov@penzace

manazei.



TEORETICKA CAST

1 MANAGEMENT

7 v Z

Prvni ¢ast mé bakaldké prace pojednava o managementu jako takovémh® |

VYVOji, principech a sirech, ale zé&it musim vlastni definici managementu.

1.1 DEFINICE MANAGEMENTU

Definic managementu je v odborné litetagumnoho, ale rada bychtipomrela
zakladni definici, kterou jsem naSla jako milibngl&ich studerit po celém sité
v knize Management od parprofesofi Harolda Koontze a Heinze Weihricha, ikte
na management pohliZeji jako na proces tvorby dowdni prosedi, ve kterém lidé
spolupracuji a efektivh naphuji vybrané cilé. Domnivdm se, Ze tento pohled
na management je velice vystizny. Plati pro vSearggnizace obchodni i neobchodni,
malé i velké.

Z ¢eskych autar m¢ pak oslovil Jaromir Veber, ktery ve své knize Mgeraent
charakterizoval pojem management jako soubonosti, které je poeba dlat, aby
organizace fungovafa.

Pojem management ttheme tedy chapat jako specifickou aktivitu (souhrn
manaZzerskyckinnosti jako jsou planovani, organizovani, rozhaoy kontrolovani,
motivovani, hodnoceni, odifiovani), ale i jako skupintidicich pracovnik nebo ¥dni
disciplinu.

Management riveme rozdit z pohledu vyznamu acdasu na strategicky
management &sovym horizontem 5 let, jehoz zékladnim nastrojenstrategicky

' WEIHRICH, Heinz, KOONTZ, HaroldManagementPraha: Victoria Publishing, 1993, ISBN 80-
85605-45-7, s. 16.

2VEBER, Jaromir a koManagement: zaklady, prosperita, globalizagd.1. dotisk. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-02917.s.
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plan, ktery se sestavuje klouzavynuigpbem taktickétizeni,které : pohledu vyznamu
realizuje vyslovenou strategi horizontu jednoho roku a jeh@&kladnim nastrojem
podnikatelsky plan aperativnitizeni které operuje worizontu maximalé 3 nmesiai,
jeho zakladnim nastrojem jsou kalkulace a réppaa z hlediska vyznamu e
zpasobit vykyvy ve finani stabilig¢ nebo ve vyrob, ale neohrozi saotnou existenci
podniku.

Podle tohokdo je vykonavatelem manaZerskyghnosti, rozdlujeme managemel
na top management (vrcholovi man@z;esttedni management a management p

linie (niz8i management, pod nimz jsou v hierar@mniradovi zanistnani).

Schéma 1: Manazerska pyramida

a I

Top managemen

NejvysSi pedstavitelé firmy: typickyeditel, generaln
feditel, fredstavenstvo, jedna

Zodpovidaji za podnik jako cel

- )
4 N

Stiredni (middle) managemer

Manazéi zavodi, vedouci Utvat, stedisek, potizeni
top managemen

Zodpovidaji za pdélené Usek

- J
/

Prvni linie (lower management

Predaci, misti, vedouci tyni, dilovedouci, pokizeni
sttedniho managemer

Zodpovidaji za tym

-

Zdro®

> STRACH, PavelPrincipy managemen. Vyd. 1. Praha: Vysoka $kola ekonomie a managam
2007, ISBN 978-80-8673R2-3, s. 21.
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1.2 VYVOJ MANAGEMENTU

PrestoZe prvky managementu vidim uz v gkay kdy lidé spolupracovali v tlupach
nagiklad @i lovu mamuti (méli tak spol€ny cil a &tim, Ze vzdy gkdo lov planoval,
organizoval,fidil a kontroloval podob# jako dnesni mana#ig obvykle jsou poatky
managementu datovany do 19. stoleti a jsou spoyos@ozvojem vyroby adby prace
v obdobi kolonizace amerického kontinentu, kdy seamagement zali profesionalg
zajimat Daniel C. McCallum a Henry V. Poor, ikkteypracovavali doporteni, jakridit
a kontrolovat Zeleziini dopravu nebo Henry R. Town, ktery byl zastanddwmlové
prace.

Konec 19. stoleti v USA byl ve znameni rychléhovae primyslové vyroby,
Zeleznéni dopravy a spojovaci techniky, ktery byl bohudwkdin nedostatkem
kvalifikovanych pracovnik. Proto za&aly vznikat prvni vyznamné knihyidzeni, které
se staly zdkladem tak zvané , klasické Skoly mamesgeu"“.

1.2.1 KLASICKA SKOLA MANAGEMENTU (V EDECKE RIZENI)

Prvni faze nebo etapa managementu adyo 20. stoleti do druhé &wevé valky je
spojena s &deckymriizenim. Management secah definovat jako ¥da. Tuto etapu také
nazyvame obdobim taylorismu podle Fredericka Winaldaylora (1856-1912) ,otce*
védeckého managementu. Vzhledem k tomu, Ze se pdorfaggpracoval z tednika,
pies dlnika, peddka a vedouciho mechanika az na hlavniho inZeviideale Steel
Company, nil tu obrovskou fileZitost poznat detaithproblémy a postoje zafsthand
a odhalit moznosti zdokonaletizeni a zvySovani efektivnosti vyroby. V produktiivi
vidél moznost, jak dosahnout vysSich mezd a vysSickuzi¥é¢fil, Ze pouzitim
védeckych metodizeni Ize zvySit produktivitu bez zvySeni pracownitsili. Podstatou
je, ze ¢loveék je vyrobni faktor a aby byl déé vyuZzit, musi znat ddb pracovni
postupy, jeho zakladnim motivem je mzda a zakladiiolem manaZzera je odsivat
piekazky v praci. Asi kazdy z nas si snadnedstavi pravidelné pracovni postupy
vyrobni linky Henryho Fordagi pasové vyroby obuvi TomaSe Bati. Kazdop&dn
F. W. Taylor publikoval své nazory nejen v knizeklagdly wdeckého managementu

(Principles of Scientific Management) nebo v Pek§ipe, ale bohuzel i ve vypadi
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pied parlamentni komisi (The Testimony before thecBpe&louse Comitee), kde musel
své myslenky hajit, protoZze nejentepaci pracujicich &ili, Ze by mohly vést
k pretizeni nebo propousti pracujicich. A fitom Taylor byl naopak ffgswdcen, Ze
zanestnanci by nili byt peclivé vybirani a Skoleni, aby mohli pracovat co nejlépeje
tieba jim ktomu vytvéet dobré pracovni podminkycetrné dobrych vztah se
zamestnavateli, které jsou z&@ou ¢asti ungni fidit. BohuZelfada tovarni vyuZzivala

jeho techniky zvySovani produktivity prace bez dt&nhé odngny, fadného Skoleni

a pomoci manazer

Tabulka 1: Taylorovy principy

1. Nahradit empirii ¥dou (organizovanymi znalostmi).
2. Misto nesouladu dosahnout harmonie ve skupitiovisti.
3. Misto chaotického individualismu dosahnout spcdae lidi.
4. Misto omezovani vystiippracovat pro jejich maximalizaci.

5. Zabezpét rozvoj vSech pracujicich pro dosazeni plnéhazityyejich
schopnosti a pro dosazeni maximalni prosperityeSposti.

Zdroj*

Taylor mél mnoho nésledovnik Velice znami jsou ndfklad Henry L. Gantt
a Frank a Lilian Gilbrehtovi. Domnivam se, Ze Taglgy principy jsou pevnym

zakladem managementu dodnes a i proto jsem prapt e@hanagementu énovala

dostatek prostoru.

* WEIHRICH, Heinz, KOONTZ, HaroldManagementPraha: Victoria Publishing, 1993, ISBN 80-
85605-45-7, s. 43.
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1.2.2 MODERNI TEORIE OPERA CNIHO MANAGEMENTU A
BYROKRATICKY MANAGEMENT

Druha vyvojova faze managementu pokryva Ztsxou valku a 50. a 60. léta
20. stoleti. Vzhledem k tomu, Ze&hHem valky je iteba gesouvat obrovské mnozZstvi
materialu a lidi, doSlo k posileni planovani v @el&asovém horizontu. S timto
obdobim je svazano byrokratickieni pochéazejici z&necka. Jeho podstatou je, Ze
musi byt vzdy jasné, kdo¢imil rozhodnuti a musi byt zaéhzodpowdny. Hovdime
o dolie vymezené linii moci. Kazdy vi, jaké jsou jeho kmetence a v podnicich jsou
zavaany organizani struktury. Autorem tzv. idedlni byrokratické argzacetizeni je
Max Weber (1864-1920). Ve Francii se prosazuje Heayol (1841-1925), obe¢n
uznavany otec moderni teorie opgrdo managementu, ktery nejprve ré&dd
pramyslové ¢innosti do Sesti skupin, viz nasledujici schéma ea swych dilech

analyzoval pra¥ tu Sestou, dosud z&r@® opomijenouast, tedy manazerskénosti.

14



Schéma 2: Fayolow§innosti v peimyslovém podnikani

Bezpe-
nostni

Cinnnosti

manazei

Manazer-
ské

Planovani Organizovani fiRazovani Koordinovani  Kontrolovani

Zdrop®

| Fayolovy principy povazuji za nosny a pevny zéklamanagementu, a tak mi
prosim dovolte alespovyjmenovat vSech 14 prindip které sestavil na zaklagvych
zkuSenosti a jak sam uved| v 26aném pojednani, spisSe jejich pri@stnictvim nabidl
moznosti, ze kterych je vhodné si vybrat dle indiddInich pateb, protoze &které
principy neni mozno vzdy pouZzit. Principy dle Faygéou: Zlba prace, Pravomoc
a odpo¥dnost, Disciplina, Jednota rikazovani, Jednotatizeni, Potizenost
individualnich zajnd zajmim spolénym, Odngnovani, Centralizace, Skalarrétz,

Paaddek, Spravedinost, Stabilita majetku, Iniciativadnotny duch. Myslim, Ze jejich

> WEIHRICH, Heinz, KOONTZ, HaroldManagementPraha: Victoria Publishing, 1993, ISBN 80-
85605-45-7, s. 46.
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nazev doke vystihuje jejich podstatu, snad jen doplnim, Z®8 tedy Disciplina podle
Fayola vyzaduje i to, aby na vSeiillicich Urovnich byli kvalitni natzeni, u bodu 6
tedy Podizenosti individualnich zajtnzajmim spolénym je teba dodat, Ze pokud
dojde mezi nimi k rozporu, je ukolem managementiotgozpor odstranit, k bodu 9
tedy ke Skalarnimutetzci, Ze se jedna eetzec natizenosti od nejvyssi k nejnizsi
fidici drovni a konéné k bodu 13 tedy Kk Iniciat®; kterd je zde chapana jako
vypracovani a realizace pliénze Fayol upozduje manazery, ze by & obétovat
osobni jesSitnost pro dosazeni uspokojeni svychiipexych. VSechny tyto principy
administrativnino managementitgjré jako 6 skupin podnikovychiinnosti a 5 funkci
spravy vymezil ve svém dile Zasady spravy vSeobeenéspravy podnik
(Administration industrielle et générale). ¥kterych zdrojich se pak ideme setkat
s pojmem ,, Skola procesniho managementu®.

Pro 70. a 80. léta 20. stoleti je typicky podil 2Zatnance ndizeni spolénosti.
Motivace manazérje vazana na podil na zisku a mohou se stat géle Zaina se
striktné odclovat vlastnictvi podniku od jehoizeni. Management se jakdepntt
zainad vyuovat na vysokych Skolach, a tak management ziskdwasvou funkci
kvalifikaci. Podporaistu kvalifikace zastnand je podstatou spravnihdzeni steju

jako disciplina a jednotnositzeni.

1.2.3 MANAGEMENT LIDSKYCH VZTAH U (PSYCHOLOGICKO-
SOCIALNI P RISTUPY)

O Skole mezilidskych vztahhovaime pedevsim od 90. let 20. stoleti dodnes.
ZvySeny z4jem o psychologii a sociologii &mi, ale uz ve 20. letech 20. stoleti pohled
nac¢lovéka v pracovnim procesu a zahdjil hledani moznasi$eni produktivity prace
prostednictvim psychologickych a sociologickych faktoyto faktory na zaklad
vyzkumu formuloval do doktriny mezilidskych vztalprofesor Elton Mayo (1880-
1949). Mayo clovéka vidl jako socidlniho tvora, wdomoval si dlezitost
neformalnich struktur uvritformalni organizace a nabadal manaZzery, aby réspek
a pipadre vyuzivali ke zvySovani vykonnosti socialni a psylogické poteby

a znalosti osobnicki skupinovych zam zangstnand. K témto za¥rim dosgl

16



po rozsadhlém vyzkumu v Hawthornovovarré spole€nosti Western Electric, kde se
jasre ukazalo, Zze z#my oswtleni, doby odpd&inku, zkracovani pracovni doby &zné
stimulani mzdové systémy, nevy&luji zmeény v produktivi€, ale spiSe moralka,
dobry vzajemny vztah mezieny skupiny a efektivni management — tedy chapajic
lidské chovani a podporujici mezilidské vztahy wmwoianim, udlovanim rad

a vedenim.

Hugo Minsterberg (1863-1933) je nazyvan otcenimgslové psychologie
a zabyval se pouzitim psychotechniky pro vyhledéavaondnych lidi, psychologickymi
podminkami pro vykonavani prace a vlivem povolaniysledky prace.

DalSimi vyznamnymi jedstaviteli socialnich a soci&lmpsychologickych fistupa
jsou D. McGregor (teorie X a Y), A. H. Maslow (méni teorie), R. Blake (teorie
GRID), F. J. Herzberg (hygienicko-motird teorie), Mary Parker Folletova a Chester
Irving Barnard.

Podle Barnarda je hlavnim Ukolem vedouciho motivguacovniky a vytviet
takové prosedi a systemy, kde maji zastnanci vlastni zajem na gim cili
spole&nosti. Jeho zasadni otazkou je otazkelnpsti ¢innosti, které zagstnanci
provadi. Tedy nezajima se tolik o to, jestli Zatnanci provadi ukony sprayrale jestli
vibec provadi spravné ukony. A jak zajistit efektikoimunikaci? Podle Barnarda je
nutné, aby kazdy &dél, jaké komunikani kanaly existuji, aby #h kazdy gistup
k formalnim komunik&nim kanalm a aby komunikéni drahy byly co nejkratSi a co
nejpfiméjSi. Barnard je z tohotoigtodufazen i do systémovychiptupi.

Postupg doslo k roz¥tveni Skoly mezilidskych vztahdo rekolika snéra podle
velkého mnoZstvi ndzorovych praudRozvijely se kror socialnich pistupi, procesni
piistupy, systémové ifstupy, kvantitativni metody rozhodovani a empiéick
(pragmatické) fistupy.

Jak uvadi MIadkova a kolektiv v knize Managenfigptocesni fistupy navazaly na
prace Fayola a Webera a mezi jejidedstavitele pdt H. Koontz a H. Weihrich, kié
manazerskou praci ro&di do téchto funkci - planovani, organizovani, persondlsti

vedeni lidi a kontroly. L. F. Urwick doplnil k Fapgwym manazerskym funkcim

® MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK ManagementPlzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$
Cerek, 2009, ISBN 978-80-7380-230-1, s. 22
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komunikaci a rozborovécinnosti. L. Gulick klasifikoval manazerské funkce
POSDCORB (planovani, organizovani, personalni ajispikazovani, koordinace,
evidence, rozptovani).

Mezi kvantitativni metody rozhodovani piamatematické programovani, teorie her,
strukturni analyza, analyza projékteorie zasob, obnovy a hromadné obsluhy. Pomoci
nekteré z échto metod se snazil naji¢Seni slozitych rozhodovacich probfémap.
Kenneth J. Arrow, Ragnar Frisch (matematické pnognzani), Paul A. Samuelson
(linearni programovani) a John von Neumann (teuei.

Hlavnim predstavitelem empirickych (pragmatickychjgpupi je Peter F. Drucker,
~-guru“ moderniho managementu, jehoz jméno je spetdevsim gizenim podle cil
(MBO), se zaklady koncepce hospeslda scasem manazér s managementem zny,
ale ve svych p&etnych pracich se zabyval celou Skélou prolilémejichteSeni, a tak
vlastt management povySil na vyznamnou odbornou discipliktera je stéle
piednttem vywovani, studia, ale i dalSiho vyzkumu.

Konec 20. stoleti je charakteristicky velkymi &mami, které vedou k nutnosti
hledani nastrdj, které by organizacim pomohly tyto &ny a nestabilitu fekonat.
Jednim z nejvyznanmdjsich autol tohoto obdobi je K. E. Sveiby, ktery definoval ¢roj
intelektualni kapital skladajici se z kapitalu kélho (dovednosti, schopnosti, zkuSenosti
lidi), strukturniho (zaregistrované patenty, vzapod.) a zakaznického (vSe, aengsSi
dobry vztah se zékazniky, tedy loajalita zakaznikrnost zné&ce). DalSimi dlezitymi
autory tohoto obdobi jsou napTom Peters a Robert Waterman, rktgou spjati
s pojmem excelentni organizace a ve svém dile nib@oznatky ziskané z analyzy
doke fizenych americkych firem, dvojice James Champy ahlskel Hammer autb
pojmu reengineering propagujici procesimeni a také Peter Senge, ktery zformuloval
koncepci ,\Eici se organizace” (systém monitorovani &ealsivani znalosti).

Na konci 20. stoleti usph japonskych vyrohk na evropském i americkém trhu
vedl k obrovskému zajmu o japonsky managementy kii@énesl metody a nastroje jako
nag. ringiseido (konzulténi systém ke zlepSeni rozhodovaciho procesu), kgizsli
0 nefetrzité zlepSovani kvality a hospodarnosti vyroldykanban (systérrizeni zasob
vedouci ke sniZzovani zasob a tedy néakladl v Ceské republice se i#ieme pochlubit
automobilkou TPCA Kolin, kterd skle vyuZila znalosti japonského managementu

a uplatiuje tzv. Stihly systéntizeni, a tak na jednom vyrobnim pastizeme vidt
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raizné druhy automohil riznych barev siznou vybavou dsré za sebou i@sre dle
individualnich poZadavkzakaznik.

Nyni na p@atku 21. stoleti pod vlivem globalizace a nastupuych informa&nich
technologii dochazi k usnéalvani komunikace, k teoretickému omezovani byrakrac
ale gedevsim k ndistu kontrolnich mechanismDiraz je kladen na znalosti a jejich
management, objevuji se nové nazory igstppy (nap. management udrzitelného
rozvoje). Podniky se snazi o dosazeni konkimervyhody na trhu a orientaci
na zakazniky. Malo platné¢eské uaslovi nas zéakaznik nasS pan stale nabyva
na dilezitosti. Lidé jsou nejcerysim zdrojem firmy, protoZze jsou nenapodobitelni
a nezbytni kinovacim, ale co je négkit¢jSi pro dspch firmy? Myslim si, Ze
piedevsim schopnost firmy co nejrychleji a adek¥agagovat na zemy vrejSich, ale
I vnitinich podminek.

| ja se domnivam, Z&lovék nechodi do prace jen &V pergzim, ale pedevsim
kvuli kolektivu, ale to uz zabiham k dalSi kapitole préce, tedy k motivaci.
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2 MOTIVACE

Pro Jaromira Vebera pojem motivefdstavuje jakoukoliv vnibi pohnutku, kterd
podniti jakymkoliv zfisobem chovanilovéka.

Slovo motivacepodle rEj popisuje vnitni stavcloveka, ktery je dan jeho touhami,
piedstavami, Usilim apod. a vyvola jeho nasledné @hiov

Pracovni motivaci definoval jako schopnost ifizehého vyvolat u pdézenych
pocit uspokojeni zinnosti, které vedou k osobnimu présipu podizeného, ale
piedevsim k napkni zantri vedeni firmy. Jde o navozeni vmiho pocitu, kdy
zaméstnanec chce tu &itou &innost dlat sam’

Jak uvadi profesor Ladislav Blazek, motivovanivj@jsi pisobeni na vnihi
motivatni strukturu lidi pomoci stimti) za &elem dosazeni jejich pozadovaného
chovanf® KaZdopad stejny stimulmiZe vyvolat u dvou osob naprosto rozdilnou
reakci a dokonce i u stejnélimvéka, pokud stimul pouzijeme v jiném obdobi, protoze
motivace ¢lovéka se v piibéhu pracovniho Zivotatasto n&ni, coZz musi mana#ie
neustale bréat v potaz.

Motivaci zname pozitivni (vyt@ni podminek, které jsou pro zé&stnance
atraktivni a vzbuzuji v nich z4jem efektiva kreative pinit ukoly) a negativni (obava
Z trestu, sniZzeni platu nebo othyg, Spatného hodnoceni, horSiho pracovniliazzni).

Lidska motivace podle Koontze a Weihricha vychazédomych a podédomych
potreb. Poteba je pocit nedostatku, ktery chce jedinec uspipkojproto je zakladnim
motivem lidského jednani. Zakladni, primarni ipby jsou pdeby fyziologickée
(potreba vody, vzduchu, spanku, potravyisfiesi). Jsou to pteby nezbytné, jejich
naplréni je podminkou Zivota. Pi@by sekundarni jsou napspol€enské postaveni,
sebelcta, i@dtelstvi, UspSnost, dtdrost a touha po sebeuplati

"VEBER, Jaromir a koManagement: zaklady, prosperita, globaliza¢gd.1. dotisk. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-029672-63.

8 BLAZEK, Ladislav.Management: organizovani, rozhodovani, oMiani 2., roz$. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2014, ISBN 978-80-247-4429-262.
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2.1 TEORIE MOTIVACE

Od zaatku 20. stoleti, kdy se vteorii managementu aljjeyprvni zminky
0 motivaci, se vyvinulytyii motivatni koncepce: koncepce racionékekonomického
chovani clovéka (zamdstnanec je chapan jako pasivni, prindarmotivovany
ekonomickymi stimuly, m& nechikk praci a iracionalni pocity, které jéeba potlait
manazerskymi zasahy aigné ho kontrolovat), koncepce socialnitlovéka (lovek je
vice stimulovan podity socialnimi a psychologickymi nez fyzickymi, eixig vyrazny
vliv socialnich sil uvnit skupiny na chovani zafstnané), koncepce uspokojovani
potreb Eloveék vzdy reaguje v souladu s uspokojovanim individicd poteb, které
zavisi na i#iznych okolnostech a d&ase se vyviji, manazer byémznat poteby
zantstnand) a koncepce komplexnih@lovéka (sodasny pohled na motivaci,
manazé by nxli kldst diraz na komunikaci, zlepSovat pracovni pfedt, umo#ovat
osobni rozvoj zagstnand a vzbuzovat zajem zasstnané na vysledcich organizace).

V ramci €chto koncepci byly rozpracovany tzv. motimateorie. Motivéni teorie
muzeme rozdlit na teorie zar®ené na poznani motidaich @icin, teorie zarmené

na pfaibéh motivaniho procesu a teorie z&fené na specialnicaly.

2.1.1 TEORIE ZAM ERENE NA POZNANi MOTIVA CNIiCH PRICIN

Asi nejznandjSi motivani teorii zandfenou na poznani motidaich [Ficin je
Maslowova teorie hierarchie geb. Abraham Maslow (1908-1970) univerzitni
profesor a psycholog ji vypracoval ve 40. a 50edbt 20. stoleti, ale ndjge bych
chtela zminit, Ze profesor Maslow spolupracoval s D.Gviegorem fi tvorbé teorii X
a Y, které vychazely z pozorovani v americkychinpyslovych firmach. Jestli je
manazer vyznavateorie X nebo Y vychazi z jeho vztahu k zZstnaném. Jedna se
totiz o krajni stylyfizeni a motivace zaratnand.

Pokud si manazer mysli, Ze z&tmanci pracuji neradi a praci se vyhybaiji, Zéne |
proto nezbytné nabidnout za praci @&t nebo pohrozit trestem, kdyZ praci neodvedou
(cukr a bt) a navic davaji f@dnost tomu, aby byli v prag¢izeni a kontrolovani, maji
nizké ambice, vyhybaji se odpmnosti a chyji jistoty, pak mluvime o teorii X.
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Teorie Y naopak vychazi zgdpokladu, Ze lidé pracuji radi a z&itgch podminek
mohou mit z prace radost, jsou schopniight a kontrolovat sami, za spravnych
podminek vyhledavaji a fifimaji zodpow¥dnost a jsou dvtipni a tvdivi. Tyto
zanestnance je krogjiného poteba chvalit.

McGregor se domnival, Ze stejnd skupina &tmané se bude chovat jinak pod
vedenim manazera - zastance teorie X a pod vedewinazera - zastance teorie Y a
doufal, Ze se manaiiezamysli nad svymi ifedsudky ohledh podizenych a budou
hledat nastroje motivacefzeni dle aktualniho slozeni skupiny zZetmand.

Maslow si @i praktickém o¥iovani teorie Y udydomil, Ze jeji motivani piciny
nejsou dostate¢ rozpracované, a tak na zaldaslrych teoretickych tvah i praktickych
rozboiti konstatoval, Zze hybnymi silami chovani lidi jsejigh poteby. Poznaniéthto
konkrétnich patb je umoi#uje vyuzit jako motivatory pro cil@éwrientované chovani.

Ve sveé teorii Maslow usgédal lidské pdeby hierarchicky do di skupin, viz
schéma 3 Hierarchie geb podle A. Maslowa. &oliv tyto pofeby existuji sotasre
a dokonce seuere prekryvaji, jedna z péeb je v utitém c¢ase dominantni a tedy
nejvice motivujici. Nejtive musi byt uspokojeny peby nejnizSiho stugn tedy
fyziologické poteby - jist, pit, rozmnoZovat se, v z&stmani piméiend mzda, plat
a pijatelné pracovni podminky, pak nastupujiipbly jistoty a bezp#, které jsou
uspokojeny naip pevnou pracovni smlouvou, zarukou zdravotnihotehddového
pojistni, bezpeénosti prace. Dale nasleduji socialni by uspokojované
prostednictvim dobrych mezilidskych vztaima pracovisti, nebo moznosti rozhodovani
o sol i kolektivu diky ¢lenstvi v odborovéi podobné organizaci, pak nasledu;ji
potreby uznani osobnosti a uspokojeni z prace, ktepéezentuji wité postaveni
a prestiz, uznani osobnich kvalit nejen sebou sgmafan vedoucim a ostatnimi kolegy,
dosazeni spotenského uznani a ocamn vysledKi prace prosednictvim odmin,
pochval¢i povySeni a nakonec hotime o patebach seberealizace spojené s pocitem
spole&enského uplatmi, osobniho rozvoje, nebo dokonce naplirzivotniho poslandi

splynuti zajn a prace.
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Schéme3: Hierarchie pateb podle A. Maslow

Seberealizace
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S J
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Fyziologické poteby

(potrava, spanek)

Zdro}®

Kazdopadn i vdneSni dob je pro manaZera schopnost poznghsv znEnu
dominantni patby a vyuziti vhodnych motivatbiklicova pro udrzeni zaéstnand ve
(jen zrovnadominuji ty vySSi Urové kteréngsou jeS¢ uspokojen), ale naopak se
bézr¢ stdva afiive relativie uspokojené poeby, poteba dominantni nap pii
propuséni ze zamistnani neboip zalozeni rodiny

DalSi motiv&ni teorii je Herzbergova teorie dvou faktorProfesor psychologi
Frederick Herzberg na zakkagrazkumi rozclil faktory do dvou skupin na faktot
motivujici (motivatory, které vedou k uspokojeni z praee na faktory udrZovac
(hygienické vlivy, které jsou fi¢inou pracovni nespokojenos v pripact jejich

neexistence nebo velmi nizké uré.

°VODACEK, Leo a @ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a pr. 3., rozs. vyd.
Praha Management Press, 2013, ISBN -80-7261-232-1, s. 125.
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Tabulka 2: Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
- dosaZzeni cile (Usph) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s natizenymi, kolegy,
- povySeni podiizenymi
- sama prace (mira zajimavosti, - plat

rozmanitost, turci charakter) - jistota prace
- moznost osobnihaistu - Zivotni styl
- odpowdnost (samostatnost) - pracovni podminky

- postaveni
Zdroj*®

Nejdiive musime zajistit udrzovaci faktory, a pak s&eme zanit na zlepSeni
vykoni pracovnik prostednictvim motivatakr. Z Herzbergovy teorie dvou faktor
vyplyva rekolik zakladnich zasad, jak uvadi Mladkova. Kagkmile se udrzovaci
faktory zhorSi pod ifjatelnou Urové, zangstnanci budou nespokojeni a odrazi se to
na jejich vztahu k préci. Je to vratny proces behyen cast&ng, protoZze jakmile se
udrzovaci faktory zlepsi na Uraveijatelnou pro zamstnance, nespokojenost sice
zmizi, ale jejich vztah k praci se nezlepSi a agjich nasazeni se nezvysi. Dobré
prostedi samo o sabnemotivuje zargstnance filiS ¢asto, ale Spatné présti mize
vést k demotivaci. Jeidgba pedchazet nespokojenosti, ale stejtak podporovat
motivujici faktory. Zamistnanec mZe byt velmi motivovan praci samotnou, ale
zarovar velmi demotivovan nevhodnym pracovnim pfedfim. RestoZze se dkteré
udrzovaci faktory vyskytuji v organizaci¢astji, jsou vSechny stefndulezité. Jejich

zlepSeni ma jen kratkodoby efekt a navic se k namggtnanci pravidela vraci

®VEBER, Jaromir a koManagement: zaklady, prosperita, globalizavgd.1. dotisk. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-0296/.s.
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a sleduiji jejich uspokojovant.vVzhledem k tomu, Ze jsemda moZnost pozorovat tyto
principy v praxi, nedivim se, Ze Herzbergova tegeievelmi popularni i v modernim
managementu. Je znamo, Ze ji aplikovaly i tak vgama firmy jako nafiklad IBM,
Procter and Gamble a Texas Instruments.

DalSi teorii zam'enou na poznani motigaich @icin je Alderferova teorie it
kategorii pateb ERG. Clayton P. Alderfepzclil lidské poteby do ti hierarchickych
skupin. Prvnim stupgim je zajiSéni existence (E z anglického existence), druhym
zajiseni socialnich vztalh k pracovnimu okoli (R z relatedness) fatitn stupsm
zajiseni dalSiho osobniho profesniho a kvalitikého istu (G z growth).

Teorie Davida McClellanda je také zaloZena na kpoic#&i skupin poteb a to
na potebach sounalezitosti, prosadit se a mit guzivliv a nakonec na pighs
aspEsneho uplaténi. Toto pojeti motivace se @aptji aplikuje u manazdérsamotnych,
protoZe pr&¥y oni obvykle maji pdeby vySSich hierarchickych arovni, vyplyvajici
Z jejich postaveni a odpovidajicihdjmu.

At uz chceme pouzit jakoukoliv Zchto motiv&nich metod, je nutné, aby byl

manazer schopen pochopit své fipeiné a psychologicky na& pusobit.

2.1.2 TEORIE ZAM ERENE NA PRUBEH MOTIVA CNiHO PROCESU

Ve srovnani s teoriemi zasfenymi na poznani motivaich @icin nejsou tyto teorie
zantiené na prbéh motivaniho procesu pouzivany takasto, ale zahrnujiadu
zajimavych postupa jis€ musim zminit tytyii nejdilezitejsi.

Vroomova teorie &ekavani vidi motivaci jako proces zavisly na osokiaibé
¢lovéka. Tento proces je podngim acekavanim lidi a subjektivnim oc&mim moznosti

dosahnout cilesthto atekavani.

' MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK ManagementPlzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Censk, 2009, ISBN 978-80-7380-230-1, s. 160.
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Sila motivace zavisi na tom, jak z&tnanci vnimaji pravgbodobnost, Ze uité
chovani pinese éekavané vysledky. Vroom byk@swdéen, Zze zarkstnanci musi &it
nejen ve schopnost dosahnout cile, ke kterémursaivovani, ale musi&it i slovu
manazera, Zze za dosazeni tohoto cile dostanouaiilzejimi gekavanou odinu. Silu
motivace vyjadl sowinem individualni hodnoty, kterotlovék pripisuje @ekavanému
cili a intenzity viry v asgsnost tohoto Usili. Sila (osobni motivase)odnota (intenzita
individualni preference) x cekavani (pravépodobnost, zetinnost povede k cili).
Z vlastni zkuSenosti vim, Ze kdyZ zéstnanec ne¥ti v to, co ma dat, nebo v to, Ze by
jeho usili mohlo vést k ugpnému konci, nefize byt motivovan.

Manazer by rdl odhadnout, sledovat a ocenit osobni cile, pohnuwkzajmy
zanestnand a jejich zngny.

Jak uvadi Vodék, aby byl motivani proces usgsny, je teba splnit ii spolu
souvisejici podminky:

» pokud zamistnanec zvysi pracovni Usili, projevi se &el@vanym #istem
produktivity, kvality nebo jiného efektu prové&te ¢innosti;

» toto zvySeni produktivity, kvality¢i jiného efektu se ifmo odrazi
v ocekavanych vysledcich prace zgsmance, za které je hodnocen;

» Usili, které nizeme vyjadit ocekavanymi vysledky, je bezprostire vazano
na vlastni individuélni motivai stimuly zamistnance, jeho pitgby, cile,
zajmy a preferenc¥.

Zamestnanec zvazi viceéi mére podwdong, zda mu o¢ekavana odrna stoji
za zvySené usili, zda motid@ snahu manazeraijne, negijme ¢i do jaké miry ji
piijme. Pokud ma& moznost volby z vice alternativ, engb si cestu nejvyhodjsiho
zhodnoceni svého usili, znalosti a dovednosti @sgsch svych zajm.

Manazer by il umgét zantstnance feswdcit, Ze to kéemu ho motivuje je nejen
dobré pro firmu, aleii@devsim pro &ho samotného.

viv s

piedevsim ve velkychiznorodych kolektivech.

? VODACEK, Leo a @ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a pragi, rozs. vyd.
Praha: Management Press, 2013, ISBN 978-80-7261:282133.
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Podminkou ginnosti postupu je, aby zastnanec slovu manazers&iw a manaZzer,
aby své sliby tisledrg a as plnil. Sliby a&iny manazeak nesmi byt v rozporu!

Porterova a Lawlerova teorie je v podstadzSieny model teorie @ekavani a je
vyuZivan pedevsim pro motivaci manaaek vyssi vykonnosti.

Tato teorie pedpoklada, Ze zafstnanci reaguji obvykle poddome na motiv&ni

snahy manazera naslednosti hodnoticich myslenkqwysto i:

* nejdiive zamstnanec posoudi subjektivni hodnotdekévané odgmy
pro néj samotného;

* poté zamstnanec zhodnoti, jestli Ukol, ke kterému je motdm zvladne,
jestli mu jeho znalosti a dovednosti budou ke &pinikolu stait nebo mu
alespa splreni ukolu usnadni;

» nasleds zvazi, jestli se mudbec vyplati Usili vynalozit, (Usili, které jeeba
vynalozit, porovna se subjektivni hodnotou motivajp

* nakonec se zamysli nad dalSimi souvisejicimi fgktoagiklad, jestli mize
vétit slibim nadizeného, zvazi fiedchozi zkuSenosti s podobnou praci
i s motivaci vedoucim i vyhled na dalsi prddi).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze o sile matividio Usili rozhoduje za¥stnancovo
vyhodnoceni subjektivni atraktivnosti cekavané motivéeni odneny s ohledem
na gedpokladané usili a rizika jejiho dosazeni.

Adamsova teorie je oztiavana jako teorie spravedlivé odny nékdy i jako teorie
nespravedlivé odémy a vychazi ztoho, Ze z&stnanci maji silny sklon
k subjektivnimu hodnoceni své pracovni pozice, mgka odndny ve srovnani se svymi
spolupracovniky na podobn& stejné pracovni pozici. Jeji podstatu lze shrnout
do jednoduché po#énové rovnice:

Ohodnoceni sledované osoby Ohodnoceni jiné osoby
Usili sledované osoby Usili jiné osoby

Vyhodrjsi pomr je pro pracovnika motivujici, nevyhodny demotieiif* Z toho

pro manazery vyplyva, Zze musi davat pozor nejeabsalutni vysi mzdy, ale i na relace

Y VODACEK, Leo a @ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a pragi, rozs. vyd.
Praha: Management Press, 2013, ISBN 978-80-7261:282134.
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mzdy se mzdami dalSich jedinwe firmé, ale i v jinych firmach na trhu. Plati to
samozejme i pro neekonomické motivatory. Pokud zstmanec dlouhod@bpocituje
nespravedlnost, vede to néye k jeho nespokojenosti a logickému snizeni vykon
a nakonec k opudti organizace. Manazer by tedy€lnsledovat a porovnavat usili
i vykon zamgstnand@, jejich vzajemné vztahy i hodnoceni degvidat reakce
zamestnand pii zvySovani mezd, platnebo rozdlovani odngn.

Skinnerova teorie zesilenych vjémpredpoklada, zeidv¢jSi ziskané viemy, dojmy
a zkusSenosti velkou &mou ovliviuji reakce lidi na podobné situace kitpmnosti.

RozliSujectyti postupy motivace dle nasledujici tabulky:

Tabulka 3: Skinnerovy postupy motivace

Pozitivni Pracovnici maji sklon opakovat zkuSenosti, kterdyw& pozitivni

motivace odez\.

Negativni Pracovnici neopakuiji to, cdide vedlo k postihu.

motivace

Utlumeni V pripadech, kdy aktivita m& negativni vystupy, ktetévpzuji

aktivity nad @ekavanymi vysledky, jeféba aktivitu pracovnika utlumit.
Utlumeni probihd, nikoliv pomoci trestu, ale pomadisence
odmeny.

Sankce Je vhodné jednat s pracovnikem méygima aiima a bez emoci.

Je nezbytné pouzit tzv. ja — vzkaz, hapa jsem nespokojen s tim,
co se stalo.” Nikoli tzv. ty — vzkaz, napVy jste tomu dal!“ Ty —
vzkaz v sob obsahuje hodnoceni druhé osoby, coz vede k tomu,
Ze se sankcionovany pracovnik  ¢ma branit

a 0 namitkach népmysli. J& — vzkaz takovou odezvu nevyvolava.

Zdroj*®

“MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK ManagementPlzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenzk, 2009, ISBN 978-80-7380-230-1, s. 162.

® MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK ManagementPlzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cenzk, 2009, ISBN 978-80-7380-230-1, s. 162-163.
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Manazetm se i vedeni lidi doporéuje vyuZivat pednostd postup pozitivni
motivace, protoZe jednozét® a snadno usémuje chovani zagstnané k plréni cili
motivatniho procesu.

Negativni motivace by se dla pouzivat velmi opatéh a spiSe jen u meén
kvalifikovanych zamistnand, protoZe sice vede ke snaze vyhnout se opakokeéstuf
ale rekdy k chovéni, které manazer nezamyslel a nechce.

Postup utlumeni se také musi vyuzivat velice t#iez a s taktem ndpv pripact,
kdy se pracovnik snazi o inovaci produktu, ktergdkoprotoze pichazite na trh s Gpén
novym produktem. Za#stnanec miZze tento postup chapat jakaeplizeni jeho
iniciativy ze strany manazera.

Poslednim postupem je sankce tedy trestani, kterendbo zabranit Skodlivému
jednani pipadré ho potrestat. Dlezité je posouzeni ipnéienosti trestu a odhad
nasledného chovani zastnance. Pokud je to moznégiy se manazer snazit ztlumit

negativni motivaci afiedevsim nefiméiené odvetné chovani.

2.1.3 DALSIi MOTIVA CNi TEORIE

Mezi teorie zarené na specialni ¢ély fadime pedevSim specialni metody
a pistupy jako je participace zastnandé na rozhodovani, sebemotivace manazer
a dalsi nap motiva:ni programy ke zlepSeni pracovniho Ziv@@uality of working life
- QWL Programs) zapojeni zarstnan@ do vnitni podnikatelské&innosti (People
Involvement Programs - PIP)ast v krouzcich jakos{Quality Circles - QC)

V dnedni dob se velmi casto setkavame prév s participaci zagstnand
(manazek) na rozhodovani, na které je navazano i podiloddéaovani manazeér
které je tedy opravdu silnym motié@m faktorem.

Také je v dnesni detbohuzel Bzné, Ze vlastnici firmy néwnuji svij ¢as motivaci
manaZei, a tak je paeba, aby si manazer byl sam schopen wtpodminky, které ho
motivuji k jeho nelehké manazerské praci. Exisimjeho doporéeni pro sebemotivaci
manazek nag. stanovit si pro sebe cil, doplnit ho kratkodobyaily a postupy

realizace, osvojit si kazdy rokjaké nové rozsahlé znalosti, o&fovat se apod.
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Velice m¢ zaujaly motivujici faktory podle vyzkumu Gallup ganization. Tato

analyza ohromného mnoZstvi dat sesbirany&heim dvaceti §i let kupodivu

nezahrnuje finafmi stimuly ani specialni benefity iggm¢ zanmestnanci netrgli jejich

nedostatkem), ale identifikovaléchto 12 motivujicich faktdr, které velice ovliiovali

i mou préci:

Vzdy pro n&¢ bylo dilezité, abych ¥d¢la, co mam dat, co ode & mij
nadizeny @ekava a to je prvnim faktorem.

Také si u¢domuji, Zze i pro m bylo nezbytné, abych &a k dispozici
veskery material, vybaveni a v méiigact predevsim informace a znalosti,
které jsem pdiebovala k tomu, abych mohl&ldt svou praci spravn

Bylo pro m& nesmirg dulezité, Ze jsem mohla kazdy de#élat néco, co mi
opravdu jde.

Nemohu zapomenout, jak moc pro¢ mrnamenala pochvala od mého
nadizeného, a tak seubec nedivim, Ze vyzkum potvrdil, akbZitost
pochvaly zamsstnance alesgiojednou tydg a nemusi to vzdy byt pochvala
od nadizeného.

| s dalSim faktorem musim souhlasit. Zajem fim@hého nebo dkterého
z kolegi 0 mne jako oclovéka je vice nez zadouci. Nenfepi mozné
pristupovat k potizenym, anebo ke kolém jako ke strajm.

Jsem peswkdcena, Ze pokud naideny nebo é&ktery kolega dodéava
zanmestnanci odvahu k dalSimu rozvoji, jedna se takélezty faktor.
Zamestnance dale ovliwije, zda jsou jeho ndpady brany v&zn

Idealni je, kdyZz zadstnance naplje poslani organizace pocitem
duleZitosti jeho prace. Z vlastni zkuSenosti to mpbtvrdit p'ledevsim svym
pusobenim ve farmaceutické spiiesti, kde tento faktor hral velkou roli
u WtSiny zangstnand.

DalSim faktorem je kvalitni prace kokegPokud kolegové neodvadi kvalitni
praci, zmsobi to jist diive ¢i pozdji demotivaci.

Velmi pozitivreé puasobi, pokud ma zagstnanec v za#sstnani nejlepSiho
pritele.

Alespai jednou za fil roku by nEl se zamistnancem &kdo probrat pokrok,

ktery ve své praci udal.
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 Poslednim faktorem je poskytnuti moZnossit ge a fist®

Testovani v praxi odhalilo, Ze spokojenost Zsimané s €mito faktory se mze
i v ramci jedné firmy velmi liSit. Z toho vyplynullaypotéza, Ze tim hlavnim, co
motivuje pracovnika a fygobuje jeho spokojenost nebo nespokojenost a éeEho
vykony, je jeho pimy nadizeny. Zavislost vykonu zatetnand na tom, kdo jeidi,
byla poté o¥iena ve velkém obchodniraettzci na 28 000 za#sstnancich.

Dulezitym nastrojem manazera k ziskdvani a poskyiaditné vazby je hodnotici
pohovor - sodast zasadni kapitoly managementu lidskych 2drbjodnoceni

a odnénovani zamistnand, a tak se pomalu dostavame k daésti mé prace.

* MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK ManagementPlzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ale3 Cenzk, 2009, ISBN 978-80-7380-230-1, s. 164-165.
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3 HODNOCENIi A ODM ENOVANi ZAM ESTNANCU

Nedilnou sotasti prace manaZeje hodnoceni pdtzenych zarsstnand, které je
velmi nar@né, ale nesmien dilezité, protoze pracovni vykon zastnand piimo

ovliviiuje Usgch celé organizace.

3.1 METODY HODNOCENI ZAM ESTNANCU

Metod hodnoceni zagstnand existuje opravdu mnoho atudeme je rozélit
nagiklad z hlediska fedmétu hodnoceni na metody pro hodnoceni vysiegkace,

k posouzeni pracovniho chovani zgtnané ¢i schopnosti a k posouzeni potencialu
zamestnand.

Podle pouzitych nastnbjnebo metodickych poficek dtlime hodnotici metody na
hodnoceni podle dohodnutych tcil(zakladni hodnotici metoda pro vedouci
a specializovana pracovni mistaegevSim v oblasti prodeje, nakupu, fitaino
a personalnihaeizeni, tedy pouziva se tam, kde je mozné indivituaébo skupinové
vysledky prace objektivnposoudit), hodnoceni na zakéadinéni norem a standaitd
(zaloZzeno na porovnani stanovenych vykonovych noweenstandanil kvality se
skutégnym vykonem zamstnance népstji délnika, ale v dnesni deébi technicko-
hospodé&skych pracovnik), nebo hodnoceni podle kritickychiipad: (jAdrem je
evidence pisemnych zaznara vyznamnych pozitivnich i negativnichipadech, které
se vyskytly pi praci ugitého zantstnance), pomoci hodnoticich stupnic a check;list
assessment (development) cenfsenulaceieSeni Ukal, feSeni pipadovych studii,
manazerské hry, testy znalosti a dovednostili Kinan¢ni a personalni nakoosti se
vyuZiva ¢asto jen pro manaZery a specialisty), personalaihmanazerského auditu
(vngjsi, nezavislé posouzeni schopnosti, pracovnictofogotencialu apod. Klovych
zamestnand provadné specializovanymi poradci).

Metody hodnoceni roztljeme také podle hodnotitele na hodnocetimpmi
nadizenymi, sebehodnoceni z&stmand, hodnoceni zagstnanéd navzajem,
hodnoceni nadzenych potizenymi, hodnoceni vedoucich projektovych tym

hodnoceni zagstnand jejich mentory a opaé¢ hodnoceni mentérjim swienymi
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osobami, hodnoceni za&stnané a manazér jejich internimi zakazniky, hodnoceni
externimi zakazniky. Velice zajimavou metodou j@°38pitna vazba, kdy pouzivaji

spole&nosti rekolik vySe uvedenych metod najednou, viz nasledgohéma 4 360°
zpétna vazba.

Schéma 4: 360° Zma vazba

|l

intern{
zakaznici

hodnoceny
zanmgstnanec

K] kolegové

I

podizeni

Zdroj*’

Také nizeme rozliSit metody hodnoceni z hledigkau jako je pibézné hodnoceni
(slouzi k operativnimu vedeni zastnand@, pribéZné motivaci, poskytnuti pomoci
a rozvoji dovednosti a zvl&ke Wwasnému rozpoznaniraSeni problérin vznikajicich

pii plnéni Ukok), pravidelné hodnoceni (shrnuje vysledkyalgZzného hodnoceni

za Uugity casovy interval s frekvenci rgsgji rocni, ¢i pololetni), hodnoceni

7360° zptna vazbdonline].[cit. 2016-01-01]. Bstupné z www.google.cz/obrazky.
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zanestnand ve zkusebni dab(slouzi k o¥reni pabéhu adaptace nového zastnance
z hlediska ¢ekavaného vykonu i pracovniho chovani).

VSechny tyto metody ale vyZaduji technickatppavenost hodnotité| aby ungli
metodu pouzivat, aby si byli schopni zajistit dteta relevantnich informaci
o hodnoceném, aby doké&zali spr&weést hodnotici pohovor, tedy aby byli vybaveni
komunikanimi dovednostmi a zajistili na hodnotici pohovbidiké prostedi i dostatek
casu.

V kazdém pipact je hodnoceni oboustranny akt, jehoz cilem je zbtidpracovni
situaci z pohledu obou ¢astniki a najit a jash stanovit dalSi postup. Vystupy
z hodnoceni nejsou podkladem jen pro étlovani, ale pedevSim pro samotndidici
praci nadizeného hodnotitele. Vystupem hodnoceni by kKradménovani nélo byt
i vyhodnoceni plaéni rozvojovych Ukal z predchoziho obdobi argdevSim navrh na
dalsi odborné vazdiani, stanovisko k Zazeni do personalnich rezerv, plan
potencionalniho kariérniho vyvoje a podminek prhooj@maplgni a v neposledniac
zpstnou vazbu hodnoceného k vyslédk hodnoceni.

Hodnoceni zawgstnand i ja vidim jako trvaly proces, Zmajici dnem nastupu
zamestnance do za#stnani a kotici odchodem z firmy. Stéle by segly opakovat
nésledujici kroky: stanoveni gjlotekavani a standaiied zapoetim prace, gibézné
hodnoceni, fiprava pravidelného (pisemného) hodnoceni, hodnmbitovor, stanoveni
novych cifi, ocekavani a standaid

Vzhledem ktomu, Ze nej{Sim nebezpg#m pi hodnoceni zagstnand je
subjektivita hodnoceni, je nutné, aby hodnoticicitéki bylo pon&rné hodré a aby
popisovala pokud mozno jednoduché aspekty practimnpsti. Idedlni také je, kdyz
hodnotitelskou skupinu t¥d vice osob s odliSnou zkuSenosti, odbornou oreénta
a pracovni pozici, nejlépe pod vedenim erudovae&terniho poradce.

DalSim uskalim hodnoceni z&stnand je poskytovani zginé vazby, které by ého
byt okamzité. Neni snadné vyvarovat seif@pvych, obrannych reakci hodnocenych
zanestnand, jedna-li se o negativni gmou vazbu, ale pokud je manazer vybaven
komunik&nimi dovednostmi, pak 2Zma vazba sy cil, pomahat zastnaném
ke zlep3eni jejich vykonu nebo pracovniho chovjstt spini. LEinna zgtna vazba je
spatovana ve séeni, v neutrdlnim popisu kritizovaného chovaniehq disledka

na celou organizaci, nikoliv ve ¥ice, ¢i obvinovani, které obvykle vede jen k obranné
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reakci a odmitnuti celé #mé vazby. Je lépe jen konstatovat , protoze jsmevds
¢ekali, nestihli jsme stanovené Ukoly celé skupimgz ,[@iSel jste opt pozd, protoze
vibec neberete ohledy na své spolupracovniky”.

Velmi diskutované je uejné hodnoceni zafstnand, které je vhodné jen prodireé
kolektivy, ale v pipact pozitivni z@tné vazby je zvejréni vysledki hodnoceni
zamestnand ¢asto Zadouci, protoZe vrozend sdivtost je opravdu silnym moti¢aim
faktorem ke zlepSeni vykénjednotlivych zamistnand a tedy na za&yr i celé pracovni
skupiny.

Podnik by si nal radgji vybrat jednodusSi metodu hodnoceni, kterou boaei
dodrzet v pIném rozsahu, nez slét, kterou bude moci aplikovat j@asteng.

3.2 ODMENOVANI ZAM ESTNANCU

Hodnoceni zawstnand je zakladem pro od&iovani zamistnand, které probiha
pomoci nastaveného mzdového systému firmy, jenhaaicze zédkona 262/2006 Sb.
Zakoniku prace, ve #ni platném od 1. 1. 2016 a zakona/1991 Sb. o kolektivnim
vyjednavéani ve zimi ze dne 1. 4. 2011.

3.2.1 MZDA A CiLE ODM ENOVANI

Dle zakoniku prace je mzda ggité plréni a plréni pergzité hodnoty (naturalni
mzda) poskytované zastnavatelem za#stnanci za praci podle sloZitosti,
odpowdnosti a namahavosti prace, podle obtiZznosti pracbv podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich djslé®

Pokud zamsstnanci vykonavaji stejnou praci, se stejnym vykonea stejnych
podminek, u stejného z@stnavatele, musi dle platné legislativy 2amavatel dodrZzet

princip rovnosti mezd.

'8 PODNIKATEL.CZ. Piedpisc. 262/2006online]. © 2007 — 2016 [cit. 2016-01-01]. Dostupné
z http://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-c-262-208l6-zakonik-prace/f3054095.

35



Také neniZze dopustit, aby mzda klesla pod umweinimalni mzdy zavazné pro
vdechny zamstnavatele eské republice, ktera je také upravena zakonikefwepr
a jeji vySe je kazdotm¢ aktualizovana pro nadchazejici rok. Podnikova wyteezd
navic nesmi klesnout pod mzdové tarify sjednan®@dnikové kolektivni smlout
Navic Ministerstvo prace a socialnickctCR maze kolektivni smlouvu vy3siho stupn
vyhlasit za zavaznou pro vSechny zatnavatele podnikajici ve stejném oboru, i kdyz
u nich nefisobi odborovéa organizace.

Mzda je cenou prace utkgici se na trhu prace, a tak seénindle aktualniho stavu
poptavky a nabidky na trhu prace. Je-li nabidkaekg/SSi nez poptavka, mzdy klesaji
a op&né. Nabidku prace e vyrazg ovlivnit tteba imigrace a emigrace, vySe a doba
vyplaceni statni podpory v nezéstnanosti a vlastni atraktivitéi naracnost volné
pracovni pozice.

DalSimi faktory ovliviujicimi odmeénu pracovni sily krogh aktualni nabidky
a poptavky, legislativy agsobeni odbdr jsou napiklad omezena mobilita pracovni
sily a diskriminace na trhu prace.

Cilem mzdové politiky je f@devSim ziskat a udrzet kvalifikované zsitnance,
stimulovat zamstnance k Zadoucim vysleidk i chovani, udrZzet objem mzdovych
prostedki v optimalnim rozsahu, zajistit vnitropodnikovou vingjSi spravedinost
odmenovani.

Mluvime-li o mzdové strukiie, jedna se o diferenciaci mezd, ktera §nidou
stimulaci k vykonu a je jednim z faktorovliviiujicich spokojenost zafstnand.
Mzdovy systém je ovlivin hodnotou prace (sloZitost, odgdwnost, namahavost ve
srovnani s ostatnimi druhy prace ve f)m pracovnimi podminkami, pracovnimi
vysledky, pracovnim chovanim a vykony a trzni ceprace.

Aby firma zajistila objektivitu a stabilitu éiitek, podle nichz se stanovuje mzda,
prihlednost a jednozimaost vyp@&tu mzdy a odmn, spravedinost a srozumitelnost
principd odmenovani pro kazdého zafstnance v fijatelné mfe a planovani a kontrolu
osobnich naklad(v¢etre mezd), jeiteba provést tzv. formalizaci oditovani. Jedna se
0 sepsani souboru formalnich pravidel (systému &idw@ni) do kodifikovaného
oficialniho firemniho dokumentu.

Urcité znate pojmy jako mzdaasova (K/hod), mzda ukolova ( &ks), prémie

(za vysledky prace ovlivnitelné samotnym zatnancem), od#ma (za jednorazovou,
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mimoradnou aktivitu). B zavadni mzdového systému jéeba dét, za co vlasté
firma zantstnanédm chce platit. Podnik fZe vztahovat mzduipmo k naturalnimu
vykonu, coZ je nejjednodussi metoda, kterou lzeedddtivre pouzit jen tam, kde je
mozné jednoduSe aiiazre evidovat pracovni vystup.

Nebo je mozné odvozovat odnu z fidané hodnoty, kterou zasstnanec vklada
do produktu (u slozifSich produkii a slozigjSich vztali je vS8ak samotnd kalkulace
piidané hodnoty slozita).

Nekteré firmy nastavuji mzdy podle nérmsti prace (pozadavky na odbornou
kvalifikaci, duSevni adesna zatZ). V této metod se pak ubec neodrazi pracovni
vystup, navic vyZaduje naneé analytické postupy.

Také se mzeme setkat s tzv. principem seniority, kdy se madhaozuje od delky
zanestnani v podniku, cozusobi jako velmi dobry stabilizai faktor, nikoliv vSak
motivaini k vykonu.

Cena prace na pracovnim trhidZe u rekterych profesi nebo whterych regionech
mzdu stanovenou podlequichozich réitek zmenit, coZz misobi problémy z hlediska
demografické politiky (vede k migraci obyvatelstkaperovnovaze Zivotnich standard
region).

Zvlastnim kritériem je socialni p@bnost. Legislativa stanovuje minimalni mzdu,
ale rekdy firmy skry€ zohlediuji dalSi socialni iztele, nap osandlé matce zcela
nesystémo¥ poskytnou vyssi mzdu.

Déale zandstnavatelé vyplaci fjplatky za mimeadné pracovni podminky (praci
pregas, v noci, o svétcich, ve ztizeném a zdravi Skédli prostedi, za pracovni
pohotovost, za sémy, rizikovou praci apod. &teré z vySe uvedenychiplatki jsou
povinné ze zakonaghteré dle kolektivniho vyjednavani.

Na vyvazenostigchto metitek pak zavisi usigh mzdové politiky firmy.
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Tabulka 4: Z&kladni Zisobyci formy odnEnovani

Zakladni ¢i pevna
(tarifni nebo

smluvni) mzda

Pevnaci polopevna

slozka mzdy

Pohybliva
motivaéni, resp.

vykonova slozka

Mzdové priplatky

Zaméstnanecké

vyhody

Hodinova, tydenni, resp. dsicni mzda vetrg prestadi, opira
se o podnikové i trzni hodnoceni praci, resp. pmaiom mist.

Predstavuje zakienouc¢ast individualni mzdy.

Vazana na hodnoceni osobnich schopnosti égance,
v pfipadt polopevné mzdy je vyplacena apve forme

osobniho ohodnoceni.

Vyplacena v podaob vykonovych odmin ¢i bonudi, provize,
podilu na zisku, Ukolové a akordni mzdy apod., maza
na individualni vykon zagstnance, vykon jeho pracovni

skupiny, gipadreé vykon celého podniku.

Odrazeji mimeaddné podminky pracovniho mista, které
znamenaji zvySené naroky na zmtnance (dle zékona
piiplatek za praci i{@sas, ve svatek, v noci afiplatek

za praci ve ztizenych a zdravi Skodlivych pracadvnic

podminkéach, dle kolektivnich smluv i dalsi).

Vazané na zadstnanecky vztah k organizacifipadré na
hierarchické postaveni v ni. Tioje vyrobky a sluzby
poskytované zagstnanédm naturdlg, piipadré financni
piispivky a cenova zvyhodmi poskytovana za#stnan@m
s cilem zvysit jejich pracovni stabilitu a spokajety posilit
identifikaci s organizaci, fspét K jejich rozvoji, relaxaci
apod.

Zdroj*®

¥ STYBLO, Jii a kolektiv.Meritum Personalistika4.vyd. Praha: Wolters Kluw&R, a.s., 2011,
ISBN 978-80-7357-627-1, s. 331.
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Vyuziti vySe uvedenych forem nebo sloZek @dovani zavisi na pozici, kterou
zamestnanec zastava, aléegevsim na podminkach a cilech firmy.

3.2.2 ZAM ESTNANECKE VYHODY - BENEFITY

Velmi zajimavou slozkou celkové odny jsou zamistnanecké vyhody neboli
benefity poskytované zafstnavatelem za d&lem zvySeni pracovni stability
a spokojenosti za#stnand, posileni identifikace s organizaci, rozvoje Zamandg,
jejich relaxace apod.

Benefity mizeme rozdlit podle tiznych kritérii, nap podle toho jakou formou jsou
poskytovany, zda fixh (v kolektivni smlou¢ nebo internim fedpisu jsou
specifikovany zakladni benefity pro vSechny Zatnance a za#stnanec si zvoli, které
vyuZije = tzv. poukazkovy systém. Hasem nap stravenky, manazerské vozidlo,
mobilni telefon, poskytnuti @erstveni, zdravotni gé, dovolena nad ramec zé&kona,
piispivky na rekreaci¢i na vzdlavani, uhrada kulturnich a sportovnich aktivit,
piispivky na penzijni fipojisténi ¢i Zivotni pojiséni), nebo flexibilk (tzv. cafeteria
systém, ktery umaillje optimalizovatcerpani benefit podle preferenci jednotlivych
zamestnand, zanestnavatel sestavi badk zangstnaneckych benefiti ro¢ni limit
bodi pro kazdého za#stnance nap podle jeho poziceci odpracovanych let
a zangstnanec si sam vybere, které benefity jsou grmejpiinosrEjsi).

UzZitecné je také deni benefitt do ti skupin podle ¥cného hlediska na benefity
majici vztah k praci, které jsotasto poskytovany na pracovisti (stravenky, zavodni
stravovani, oferstveni na pracovisti, delSi placena dovolendlijsiwolno, vzdlavani
a rozvoj nad ramec p@b organizace v podébkurzi, odbornych knih,casopis
a konferenci, zaji8hi dopravy do zasstnani, pispivek na dopravu), na benefity
piedstavujici hmotné vybaveni a pracovni fioky zangéstnance, které vyuziva
i pro svou osobni ptgbu (notebook a dalsi vypetni technika, sluzby telefonnich
operatoti, osobni automobil k soukromému pouZitifispivek na odivani, nebo
bezplatnéci zvyhodréné bydleni) a zasstnanecké vyhody osobni a socialni povahy
véetre osobnich finaénich sluzeb (zdravotni pé o zamistnance a jejich rodinné

piislusniky, jesleci Skolky pro dti, poradani dtskych letnich tabdr prispivek
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na dovolenou, na sportovni, rekfed a kulturni aktivity, finatini vypomoc
nag. pajcky pro feSeni bytové situace, pofii a gipojisténi nag. Zivotni, penzijni,
arazoveé, pojidni odpowdnosti za Skodu, poji&i pracovni neschopnostifigpivek
na stavebni sgeni, zvyhodané hypoténi Uwry nebo pispivky, spotebitelské Gury,
snizené poplatky za vedenitii, kreditni karty, finatini, pravni a osobni poradenstvi,
dorovnani mzdy v nemoci (tzv. sick days), darky akdvé Seky p specialnich
piilezitostechglenstvi v klubech a prodej podnikovych produka zvyhodiné ceny.

Dle ,Hay Group Compensation Report® tedy studie kemeaci provedené
na ¢eském trhu v oblasti igtdisek sdilenych sluzeb pro rok 2014 specializouano
firmou Hay Group jsou né&asgji vyuzivané typy benefit a gispevka dle nasledujici
tabulky a grafu.

Pét hlavnich benefit a @gispsvkt poskytovanych spot@ostmi astnicimi se této
studie zahrnuje delSi placenou dovolenoiisgvky na stravovani, penzijni plén,
piispivek na vzdlavani a sluZzebni automobil (jen preékteré zamistnance). DelSi
placenou dovolenou nad ramec stanoveny zakonemyfpgsk97 % dotazovanych

zantstnavatel a obvykle pedstavuje 5 dalSich dni placené dovolené.
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Tabulka 5: Hlavni benefity - obecné raesii

VyuZziti benefita Top Stiredni Management Administrativa/
v % spoleénosti | management management prvni linie operativa
Sluzebni 70 % 52 % 29 % -
automobil

Prispévek 9% 19 % - -

na vlastni auto

Zdravotni péce 48 % 29 % 26 % 28 %
Dichodovy 78 % 81 % 81 % 79 %
penzijni plan

Prispévky na 13 % 19 % 16 % 17 %
kratkodobou

neschopnost

Prispévky na 9% 10 % 6 % 7 %
dlouhodobou

neschopnost

Pojisténi pro 17 % 35 % 35 % 34 %
piipad smrti

Zdrof®®

2 HAY GROUP.Hay Group Compensation Report Shared Service Cefiteech Republic 2014
[pdf], s. 41.
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Graf 1: DalSi benefity aifspevky
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65%
48%
39%

Sluzby mobilnich operétor 23%
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Rodinné pispivky ( nag. Skolka ) 19%
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Zvyhodrené zanistnanecké akcie 10%
Prispsvky na dopravu, zavodni doprav 10%
Neelové mjcky 10%
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Ubytovani, pronajem
Zavodni stravovani
DalSi gispvky souvisejici se zagstnanim
Prispivek na reprezentaci firmy, oSatn
Hypotéky

Zdrof*

Zamestnavatel mze zangstnanecké benefity poskytovat vSem 2Zamaném
(nag. stravenky, penzijni fpojisténi nebo Zivotni pojigni), pouze vybrané skupin
zanestnand (nag. manazerské auto) nebo zcela individdabie naprosto zasadni je
tiéidéni benefifi z hlediska d&ovych dopad.

Benefit mize byt déaové uznatelnym nakladem a zardveniZe byt osvobozen
od dar z pijma fyzickych osob ze zaviskénnosti, jak je tomu s ditymi omezenimi
u stravenek, Zzivotniho poji&ti a penzijniho fpojisténi. Tato varianta je tedy

oboustran#a vyhodna.

> HAY GROUP.Hay Group Compensation Report Shared Service Cefiteech Republic 2014
[pdf], s. 42.
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Nebo niZze byt benefit dégoveé neuznatelnym nékladem, ale zamvesvobozen
od dar z @ijmu fyzickych osob ze zaviskéinnosti (negasgji piispevky na kulturnici
sportovni akce, bazén, kurzy lyZzovani, golfu, aledpoje na pracovisti pujcky
a dalsi).

Nebo je benefit deové neuznatelnym nakladem a zardveeni osvobozen od dan
z prijma fyzickych osob ze zavisléinnosti (nap. raizné slevy na zboZi, benzinové
karty).

Zamestnavatel musi tedy neéjge nahlédnout do zakorka586/1992 Sb., aby zjistil,
zda se jedna o benefit, ktery je pr&§ danové uznatelnym nakladem a do § 6 tohoto
zakona, aby aiil, zda se jedna o benefit osvobozeny odédaprijmu fyzickych osob
ze zavisl&innosti. Dale v § 5 zakona 589/1992 o pojistném na socialni zab&epé
a pispivku na statni politiku zasstnanosti zjisti, zda se tento benefit musi zaftrnou
do vymeiovaciho zékladu socialniho pofigf a stej@ tak v 8§ 5 zakon&. 592/1992
0 pojistném na Jejné zdravotni pojighi si owii, zda se tento benefit zahrnuje
do vymetovaciho zakladu zdravotniho pofist.

Prehled vybranych benefitvyhodnych pro zagstnance z deového hlediska (tedy
nezdd@ovanych na stranzantstnance a nezahrnovanych do wyavaciho zakladu
zdravotniho poji&hni a socialniho ifpojisténi) ukazuje nésledujici tabulka.

Tabulka 6: Benefity z daoveho hlediska vyhodné pro zé&stnance

Odborny rozvoj zawstnan@ souvisejici sfednEtem cinnosti zamdstnavatele —
neperzni plreni

Rekvalifikace zarstnan@ — nepeszni plréni

Odborny rozvoj zagstnan@ nesouvisejici sipdmétem cinnosti zandstnavatele —
neperzni plreni poskytované z fondu kulturnich a socialnichigiot(dale jen FKSP),
ze socialniho fondu, ze zisku po zd&iaha na vrub ned@vych vydaj

Poskytovani stravenek — negeéni plreni

Hodnota nealkoholickych napbojposkytovanych ze socialniho fondu, ze zisku
po zdagni a na vrub ned@vych vydaj — nepetzni plreni

Prispevek na rekreaci do 20.000,<Koskytnuty z FKSP, ze socialniho fondu, ze zisku
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po zdagni a na vrub ned@vych vydaji — nepetzni plreni

Prisptvek na sportovni a kulturni vyziti poskytnuty z AKSze socialniho fondu,

ze zisku po zdami a na vrub ned@vych vydafi — nepegzni plréni

Prispevek na ukony hrazené zéstnancem ve zdravotnickém fizzeni poskytnuty
z FKSP, ze socialniho fondu, ze zisku po zZdara na vrub ned@avych vydaji —

neperzni plreéni

Neperzni dary do vySe 2.000,- Krocné poskytnuté z FKSP, ze socialniho fondu,

ze zisku po zdami a na vrub ned@vych vydaf
Prechodné ubytovani zasstnané — nepeizni plreni do 3.500,- K mesicné

Zvyhodreéné limitované fjcky na bytové Gely a naifeSeni tizivé finaini situace

poskytnuté z FKSP, ze socialniho fondu, ze ziskagaeni

Limitovana socialni vypomoc poskytnuta ze socianitndu, ze zisku po zdami nebo

na vrub ned&vych vydaj

Prisptvek na penzijni fpojisténi se statnim fspivkem, na dopikové penzijni
spdeni, na penzijni poji&hi a na Zivotni pojighi zangéstnance v uhrnu do 30.000,¢ K

rocné

Nahrada mzdy za dobu &sné pracovni neschopnosti nebo karantény do vyse
minimalniho naroku podle § 192 Z&koniku prace

Zdrof?

Benefity vhodné z pohledu z&stnavatele, protoZe jsourdavym nakladem, uvadi

nasledujici tabulka.

? MACHACEK, Ivan.Zamestnanecké benefity a darB., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Wolters
Kluwer Ceské republika, 2013, ISBN 978-80-7478-000-4, 4-163.
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Tabulka 7: Daové uznatelné vydaje/benefity

Doprava zaréstnané do a ze zagstnani*

Uhrada jizdenek do zastnani za hromadnou dopravu*
Manazerské vozidlo k soukromynialim

Poskytovani nealkoholickych njic} perzni plreni*

Odborny rozvoj zawstnan@ souvisejici sfednEtem cinnosti zandstnavatele —
perezni i nepeizni plreni

Odborny rozvoj zagstnan@ nesouvisejici sipdmétem cinnosti zandstnavatele —
perezni plreni*

Rekvalifikace zarmstnan@ souvisejici s fednétem cinnosti zangstnavatele — peani i
neperzni plreni

Stravenky do limitu zagstnavatele

Perézni piispsvek na rekreaci*

PeréZzni prispivek na sportovni a kulturni vyziti*
Prechodné ubytovani zasstnan@ — nepenzni plréni*
Perézni prispivek na pechodné ubytovani*

Prispivek na penzijni PpojisSteni se statnim fispivkem, na doplkové penzijni

spaeni, na penzijni poji&hi a na Zivotni pojighi bez omezeni vyse*

Prodej vyrobk: a sluzeb za nizsi ceny nez obvyklé ceny

Vydaje spojené saizenim firemni matské Skoly

Perézni prispivek na ukony hrazené zastnancem ve zdravotnickémiizzeni*
Nahrada mzdy za prvnii tdny dazéasné pracovni neschopnosti*

Zvysena nahrada mzdy za 4. az 21. den pracovnihogsosti*

Pozndmka: PoloZzky ozeené * jsou daove uznatelné pouzerpsplreni podminky,
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Ze poskytnuti tohoto pini vyplyva bd’ z kolektivni smlouvy, viiitiho pedpisu
zanestnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy ueae mezi za#stnavatelem

a zanmgstnancem.

Zdrof?®

Optimélnim feSenim jsou tedy benefity, které jsou z pohledu ¢smance
osvobozeny od d&nz piijma ze zavislécinnosti a nezahrnuji se do vgtovaciho
zakladu zarsstnance pro vypiet pojistného na socialni a zdravotni péj$ta zarova
z pohledu zawrstnavatele jsou davé Cinnym nakladem, ktery snizuje zaklad dan
z prijma. To plati u gispivku na Zivotni poji&ni ¢i penzijni @ipojisténi (dohromady
do vySe 30.000,- Kro¢n¢), dale pak pro zavodni stravovatii stravenky (daové
uznatelny naklad pro zamstnavatele pouze do 55% hodnoty stravenkygclpodné
ubytovani (do 3.500,- K mgsicng), zlevréné jizdné od za#stnavatele (dopravce),
poskytnuti pracovniho @slu a v neposledrifad odborny rozvoj zagstnand.

Volba benefii vyznami ovliviiuje naklady zakstnavatele, coz jakéyim, prokazu
na modelech v praktick&sti mé prace, ale@devsim chovani zafstnand pii naboru,

i jejich naslednou loajalitu k zarstnavateli. Nicmé®xh zanestnavatelé by ne#h
zapominat, Ze spra¥nnastaveny mzdovy a benefitovy systém ke spokojenos

zamestnand nestéi. Hezky to shrnuje nésledujici schéma od MichAehastronga.

» MACHACEK, Ivan.Zamestnanecké benefity a dar8., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Wolters
Kluwer Ceska republika, 2013, ISBN 978-80-7478-000-4, 4-165.
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Schéma 5: Model celkové odny

Transakni (hématatelné, hmotné)

Pengzni odmény Zaméstnaneckévyhody
» zaékladni mzda/plat » duachody
e zasluhova odina » dovolena
e pergzni bonusy e zdravotni pé&e
e dlouhodobé pobidky e jiné funi¢ni vyhody
— » akcie - flexibilita
= « podily na zisku ‘0
: i
= ]
2 Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiredi
e vzdélavani a rozvoj e zé&kladni hodnoty
na pracovisti organizace
e vzdlavani a vycvik » styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho e préavo pracovnik se
vykonu vyjadrit
»  rozvoj kariéry e uznani
e Uspich
e vytvareni pracovnich
mist a roli
(odpowdnost,
autonomie,

smysluplnda prace,
prostor pro vyuzivani
a rozvijeni
dovednosti)

» kvalita pracovniho
Zivota

* rovnovaha mezi
pracovnim
a mimopracovnim
Zivotem

* fizeni taleni

v
Relani/vztahové (nehmotné)

Zdrop*

* ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj nejnowjsi trendy a postupyl0. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3, s. 522.
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PRAKTICKA CAST

4 NAVRH OPTIMALNI STRUKTURY CELKOVE
KOMPENZACE

Abych mohla sestavit navrh optimélni struktury oed& kompenzace manader
vrcholového a gedniho managementu, musim rgjd uvést zakladni informace

0 nasSem subjektu a zjistit benefitové preferenceahafi pomoci ankety.

4.1 ZAKLADNI INFORMACE O SUBJEKTU A NASTIN ENIi
PROBLEMU

Jak jsem jiz zminila v Uvodu mé bakaléé prace, mym cilem je navrhnout
optimalni strukturu celkové kompenzace pro vrchglavstedni management subjektu
podnikajiciho v internetovém obchodovani. Jedna peazskou pohiku mezinarodni
spole&nosti, kterd vznikla v 90. letech minulého stoketf poslednich dvaceti letech se
vyrazre rozsfila. V sowtasné dob ma rékolik desitek pobeéek v ticeti zemich celého
swta a zamistnava na 150 000 z&stnand. V lonském roce @a spolénost 270
milionu aktivnich zakaznika to jist i diky tomu, Ze seéidi ¢tyimi zakladnimi principy
— zangfenim na zakaznika, vasni pro inovace, zavazkemateir vyjimenosti
a dlouhodobym mysSlenim. Krahiz zminénych ¢tyi zkladnich princif je spol€nost
dale specificka tim, Ze podporuje neustaléélaahni svych pracovnika podporuje
jejich prirozenou zvidavost a kreativitu. Hlavnim cilem gpobsti je uspokojit pdeby
zakaznik z celého s&ta co nejrychleji, nejkvalitji a za co nejfijatelnejSi cenu.

Prazska kanceldje stediskem sdilenych sluzeb a poskytuje administrativn
podporu pro vSechny evropské destinace, ve ktenyahspolénost poboky. V tuto
chvili je zde zarsstnano 80 pracovnik ale nabor novych zafstnand stale probiha.
PrestoZze celogitové spole€nost poskytuje svym zarstnan@m Sirokou Skalu benetit
v Ceské republice zatim Zzadné benefity neposkytujemayjmobilniho telefonu
a notebooku, protoze HR a#ldni se pod tihou masivniho naboru novych &tmané

zatim neniZze zavedenim benefitzabyvat. Nicmé# protoZze se i prazské patne
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v loniském roce nebyvale tiw, rozhodla se spol@ost zainvestovat do istdniho
a vrcholového managementu prazské ko Spol€nost v tuto chvili poskytuje
sttednimu managementu uonérny plat 70.000,- K hrubého, vrcholovému
managementu 100.000,- cKmésiéné. Spol€nost chce této skupinzantstnand
mesiéné pridat 10.000,- K na osobu, ale chce penize pokud moZno vyuzit co
nejefektivrEji. Mym Ukolem bude tedy navrhnout spéesti optimélnieSeni na miru.

Na zaklad vySe uvedenych informaci ohledrhrubych mezd manaZerjsem
v Excelu gipravila tabulku, diky které jsem dofitala celkové mzdové naklady
zamestnavatele na manaZer#esiniho managementu i na vrcholového manazerag stejn
jako jejich ¢istou mzdu a celkovou kompenzagiewe jediného benefitu, ktery firma

v tuto chvili manazeém poskytuje - neomezeného tarifu Vodafone BusifessLTE.

Tabulka 8: Aktualni struktura celkové kompenza¢edstino managementu

Priamérna hruba mzda (HM) 70 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 17 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 6 30@ K
Superhruba mzda = mzdové naklady HM+ SP1+ZP1 93 800 K
zameéstnavatele (SHM)
Socialni poji&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 4 550 K
Zdravotni poji&kni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 3150 K
Zé&loha na daz pgijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 14 07K
Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K
Cistad mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 50 300 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Celkova kompenzace manazera gtdniho CM+MB 51 049 K&
managementu
Néaklady celkové kompenzace manazeraisdniho SHM+MB 94 549 K&
managementu

Zdrof®

% Autor prace, 2016 (vlastni $ehi)
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Tabulka 9: Aktudlni struktura celkové kompenzaaghetového managementu

Primérna hruba mzda (HM) 100 000 K
Socialni pojis&ni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 25000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 9 00@ K
Superhruba mzda = mzdové naklady HM+ 134 000 K
zaméstnavatele (SHM) SP1+ZP1
Socialni poji&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 500 K
Zdravotni poji&kni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4500 K
Zé&loha na daz pijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 20 10@&K
Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zakona 200K
Cistad mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 70 970 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Celkova kompenzace manazera vrcholového CM+MB 71719 KK
managementu
Néaklady celkové kompenzace manazera vrcholovéh SHM+MB 134 749 K
managementu

Zdrof®

Z vySe uvedenych tabulek je patrné, Ze zatimcoégaravatel na mzdu jednoho
manazera gdniho managementuésikné vynalozi 93.800,- K, manaZer po odeeni
socialniho a zdravotniho pojst (6,5 % a 4,5 % z hrubé mzdy), zalohy na dgijmu
fyzickych osob ze zaviskinnosti (15% ze superhrubé mzdy) &to@ani daové slevy
na poplatnika (2.070,-Kmesicne) z hrubé mzdy 70.000,-& ziskacistou mzdu pouze
50.300,- K. Mzdové naklady na jednoho vrcholového manaZzer jdokonce
134.000,- K, zatimco jehaiista mzdaini pouze 70.970,- K Chce-li zamstnavatel
pifidat manazém 10.000,- K mésicng, sociélni a zdravotni pojiti v celkové vysi
34% z hrubé mzdy odvédeé zandstnavatelem i socialni a zdravotni p@mtv celkové
vySi 11% z hrubé mzdy odvéae zandstnancem, stefnjako da z prijmu fyzickych
0sob ze zavisléinnosti ve vysi 15% ze superhrubé mzdy, gasrtuvi proti variant ¢. 1
— tedy gidani 10.000,- K mesicné k hrubé mzd manazei. Situace by totiz vypadala

nasledova:

% Autor prace, 2016 (vlastni $ehi)
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Tabulka 10: Struktura celkové kompenzadediiiho managementu po zvyseni
hrubé mzdy o 10.000,-K

Hrub& mzda po zvySeni o 10.000,- K(HM) 80 000 k
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 20 000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% zHM 7200 K
Superhruba mzda = naklady zanéstnavatele (SHM) HM+ 107 200 k
SP1+ZP1
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 5200 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 3600 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 16 080 K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 2020 K
Cistad mzda zanéstnance HM-SP2- 57 190 K
ZP2-Z1+S1
Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Celkova kompenzace manaZera gtdniho CM+MB 57 939 K
managementu
Naklady celkové kompenzace manaZeraigdniho SHM+MB 107 949 K
managementu
Zdrof’

Pokud by zamstnavatel poskytl manazerovi o 10.000¢ ySSi hrubou mzdu,
znamenalo by to proépmzdovy naklad o 13.400,-&KvysSsi (nikoliv o 10.000,- ) a
manazer $edniho managementu by ziskal jen o 6.890,¢ Kice (nikoliv
o 10.000,- K). U vrcholového managementu by zvySeni hrubé nzdy.000,- K
znamenalo mzdové naklady také o 13.40@;-viSSi, ale vrcholovy manazer by ziskal
pouze o0 6.752,- K ¢istého vice, protoZe ipkonanim hranice 48 nasobkucmo
pramérné mzdy vCeské republice (ktera je pro rok 2016 stanoven@2ha06,- K
mesicné) ve vysi 108.024,- K se vrcholovy manazer stal navic poplatnikem solida
darg. Solidarni da ¢ini 7 % z rozdilu hrubé mzdy manazera a prioho 48 nasobku

pramérné mzdy vCeské republice, konkrétrviz nasleduijici tabulka.

?” Autor prace, 2016 (vlastni $ehi)
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Tabulka 11: Struktura celkové kompenzace vrcholow@éanagementu po zvySeni

hrubé mzdy o 10.000,-K

Hruba mzda po zvySeni 0 10.000,- K(HM)

Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM
Superhruba mzda = naklady zanéstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1
Socialni pojis&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM
Zé&loha na daz pijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM
48 nasobek gmeérné mzdy 27.006,-K(NPM)

Solidarni da 7 % z HM-NPM
Sleva z da&éina poplatnika (S1) dle zakona
Cista mzda zanéstnance HM-SP2-ZP2-

Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)

Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business

Red LTE)

Celkova kompenzace manazera vrcholového CM+MB
managementu

Néaklady celkové kompenzace manazera vrcholovéh ~ SHM+MB
managementu

110 000 K
27 5008 K
9 90@ K
147 400 K
7 150 K
4 950 K
22 11&K
108 024 K
138 K
200K
77722 K

749 K&

78 471 K&

148 149 K

Zdrof®

Aby dodaténé naklady zawstnavatele byly skudeé jen 10.000,- K, znamenalo

by to zvySeni hrubé mzdy jen o 7.462¢ &manaZer by ziskal jen 0 5.141¢ #stého,

detailrgji viz ndsledujici tabulka.

8 Autor prace, 2016 (vlastni $eni)
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Tabulka 12: Struktura celkové kompenzadediiiho managementti gvyseni
nakladi zanestnavatele o 10.000,-K

Hrub& mzda po zvySeni o 7.462,- K(HM) 77 462 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 19 366 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 6 972K

Superhruba mzda = mzdové naklady zagstnavatele HM+ SP1+ZP1 103 799 K
(SHM)

Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 5035 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 3486 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 15 57K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 55441 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Businés=d 749 K&
LTE)
Celkova kompenzace manaZera gtdniho 56 190 K&
managementu
Naklady celkové kompenzace manaZeraigdniho 104 548 K
managementu

Zdrof®

| vrcholovému manazerovi by z@stnavatel muselimat jen 7.462,- K hrubého
a vrcholovy manazer by také ziskal jen 5.141;-¢kstého navic. Na rozdil odrigéni
10.000,- K k hrubé mzd vrcholového manazera, by ale tato situace neznalaen
povinnost zaplatit solidarni daprotoZze hruba mzda by negahla hranici 48 nasobku

pramérné mzdy, tedy 108.024,-&viz nasledujici tabulka.

* Autor prace, 2016 (vlastni $ehi)
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Tabulka 13: Struktura celkové kompenzace vrcholovéanazeraipzvySeni
nakladi zanestnavatele o 10.000,-K

Hrubéa mzda po zvysSeni o0 7.462,- K(HM) 107 462 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 26 866 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% zHM 9672 K
Superhruba mzda = naklady zanéstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1 143 999 K
Socialni pojis&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 985 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4836 K
Zé&loha na daz pijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 21 600 K
Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 76 111 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Celkova kompenzace manazera vrcholového CM+MB 76 860 K&
managementu
Néaklady celkové kompenzace manazera vrcholovéh ~ SHM+MB 144 748 K
managementu

Zdroj®

Bylo by tedy velmi neefektivni pouz#éastku 10.000,- K na zvySeni hrubé mzdy

manazei.

4.2 NAVRHY BENEFIT U VYHODNE PRO ZAM ESTNAVATELE

Z literarnich reSerSi jasnvyplynulo, Ze nejvyhod§Simi benefity z pohledu
zanmestnavatele jsou:ifspivek na Zivotni pojigni ¢i penzijni gipojisténi (dohromady
do vySe 30.000,- Krocne), dale pak zavodni stravovatistravenky (daove uznatelny
naklad pro zamstnavatele pouze do 55 % hodnoty stravenkigclmodné ubytovani
(do 3.500,- K mesicne), zlevrené jizdné od zadstnavatele (dopravce), poskytnuti
pracovniho o&vu, pispévek na rekreaci, sportovni a kulturni vyziti #egevsim

odborny rozvoj zagstnand.

*® Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Vzhledem k tomu, Ze mezi manaZery jsou spiSe zkuysacovnici, domnivam se,

Ze penzijni gpojisteni je spravnou volbou, samepre do vySe 30.000,- K rocng,

tedy 2.500,- K mésicné.

Nas subjekt klade velkyadaz na vzdlani a rozvoj zagstnand, a proto bych

nej\etsSi ¢ast pewz investovala do vzdani managementu, nejlépe asi do Kurz

manazerskych dovednostijazykovych kura. Jsem z¥dava, jestli sami manaienaji

0 prispivek na vzdlani zajem.

Manazéi naSeho subjektu jsouigvazr cizinci, a tak jsem chla navrhnout

piispivek na pechodné ubytovani 3.500,-<¢Knésicné. Struktura celkové odémy by

pak vypadala dle nasledujici tabulky.

Tabulka 14: Struktura celkové kompenzadedniho managementu vyhodné

pro zangstnavatele

Hruba mzda (HM)

Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1)
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1)
Superhruba mzda = mzdové naklady
zameéstnavatele (SHM)

25 % z HM
9% z HM
HM+ SP1+ZP1

Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM

Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM

Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM

Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zdkona

Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2-
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)

Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business

Red LTE)

Penzijni gipojisteni

Prispivek na ubytovani

Kurzy a Skoleni

Celkem za mimomzdové benefity

Celkova kompenzace manazera gtdniho CM+MB

managementu

Néaklady celkové kompenzace manazeraisdniho SHM+MB

managementu

70 000 K
17 508 K
6 30@ K

93 800 K

4 550 K
3150 K
14 07@&K
201 K
50 300 K

749 K&

2500 K
3 500 K
4 000 K
10 749 K
61 049 K&

104 549 K

Zdroj**

*! Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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U vrcholového managementu by situace vypadala céshs.

Tabulka 15: Struktura celkové kompenzace vrcholovéanaZera vyhodné
pro zanestnavatele

Hruba mzda (HM) 100 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 25000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 9 00@K
Superhruba mzda = naklady zaméstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1 134 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4 500 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 20 10&K
Sleva z da#éina poplatnika (S1) dle zakona 2080 K
Cistad mzda zanéstnance HM-SP2-ZP2- 70 970 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Busin&ex

LTE) 749 K&
Penzijni gipojisteni 2 500 K
Prispivek na pechodné ubytovani 350@ K
Kurzy a Skoleni 4 000 kK
Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K
Celkova kompenzace manazera vrcholového 81719 K
managementu

Naklady celkové kompenzace manaZera vrcholového 144 749 K
managementu

Zdroj*

Ale naStsti jsem ¥as zjistila, Ze vSichni zatatnanci podepsali standardni lokalni
pracovni smlouvy a jejich bydli&je nedaleko mista vykonu zéstnani, a tak se tento
piispivek na pechodné ubytovani stal béegnmetnym.

Vzhledem k tomu, Ze siim dal tim vice zawstnavatel uvedomuje dilezitost
odpaiinku zanmgstnané (u manazer piredevsim od psychické zae, kterou s sebou
manazerska pozicdipasi), navrhuji fispivek na rekreaci a sportovni vyZiti mandzer
20.000,- K za rok, tzn. fiblizné 1.666,- K mésicné.

*2 Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 16: Struktura celkové kompenzadedniho managementu vyhodna

pro zangstnavatele 2

Hruba mzda (HM)

Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1)
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1)
Superhruba mzda = mzdové naklady
zameéstnavatele (SHM)

25 % z HM
9% z HM
HM+ SP1+ZP1

Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM

Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM

Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM

Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zdkona

Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2-
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)

Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business

Red LTE)

Penzijni gipojisteni

Prispsvek na rekreaci a sportovni vyziti

Kurzy a Skoleni

Celkem za mimomzdové benefity

Celkova kompenzace manazera gtdniho CM+MB

managementu

Néaklady celkové kompenzace manazeraisdniho SHM+MB

managementu

70 000 K
17 508 K
6 30@ K

93 800 K

4 550 K
3 150 K
14 07@&K
201 K
50 300 K

749 K&

2500 K
1666 K

5834 K
10 749 K

61 049 K&

104 549 K

Zdroj®

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 17: Struktura celkové kompenzace vrcholovéanazera vyhodna pro
zamestnavatele 2

Hruba mzda (HM) 100 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 25000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 9 00@K
Superhruba mzda = naklady zanéstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1 134 000 K
Socialni poji&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4 500 K
Zé&loha na daz pijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 20 10K
Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zakona 2000 K
Cista mzda zanéstnance HM-SP2-ZP2- 70 970 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Busin&ed

LTE) 749 K&
Penzijni gipojisteni 2 500 K
Prispsvek na rekreaci a sportovni vyziti 1666 K
Kurzy a Skoleni 5834 K
Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K
Celkova kompenzace manazera vrcholového 81719 K
managementu

Naklady celkové kompenzace manaZera vrcholového 144 749 K
managementu

Zdroj**

Pokud bychom uvazovali o zavedeni stravenek, dmwauznatelnych naklad
muze zandstnavatel dat jen 55 % hodnoty stravenky. Pokudsédyedy nas subjekt
rozhodl pro stravenky v hodrio90,- K&, uhradil by zamsstnanci 55 %, tzn. 49,50¢K
z kazdé stravenky x cca 20 pracovnich dni tedy-30 mesicné. Pro zanistnance by
to mélo znamenat uhradit 45 % z hodnoty stravenky, eoZ(,50 K x 20 = 810,- K,
které by subjekt za#éstnanci strhl ze mzdy. O zavedeni stravenek, digekuvibec
neuvazuje, protoze by znamenalo dalSi administraiigtz a navic se jedna o benefit,
ktery se obvykle poskytuje vSem zé&tmandém firmy, nikoliv jen managementu.

Prispivek na pracovni agv nas subjekt poskytuje skladffk, a tak ani tento

piispivek se mi nezda pro naséely vhodny.

** Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Pridrzela bych se tedy druhé varianty rozpracovatagbulkach 16 a 17 vyse, tedy
s penzijnim @pojisténim 2.500,- K mésiéné, s @ispivkem na rekreaci ve vysSi
1.666,- K mesicné (ktery by byl pravdpodobr ifeSen jednou mé ve vysSi
do 20.000,- K, nebo dvakrat ¢ po 10.000,- K) a nejtSi cast bych investovala
do vzdlani a rozvoje zagstnand, vtomto konkrétnim ijpact se jedna atastku
5.834,- K.

4.3 ANKETA A NAVRHY BENEFIT U DLE PREFERENCI
ZAM ESTNANCU

Abych mohla sestavit névrh struktury celkové kongzee dle preferenci
zanestnand, musela jsem nejive jejich benefitové preference zjistit, a pragem se
rozhodla pro anketu mezi manazeryedhiho a vrcholového managementu naseho

subjektu.

4.3.1 ANKETA

Nejdiive jsem vytveila formul& ankety na internetu, konkrétnna disku
od spolénosti Google, ktery je iilohou mé bakal&ké prace. Sestavila jsem Sest
zasadnich otadzek ohletinbenefitovych preferenci manaiéiev anglickém jazyce,
piicemzZ jsem vychazela z nasledujicich hypotéz:

1) Veétim, Ze by manaZeuvitali prispivek na vzdlani.

2) Domnivam se, Ze sluzebni auto, mobilni telefomadebook uz mana#ie
nevnimaji jako benefit, ale spiSe jako pracovnirogs

3) Predpokladam, Ze manatee vSech moznych benéfiupiednostni stravenky,
FlexiPassy a sick days.

Odkaz na tuto anketu jsem odeslala HR manazerehoaiibjektu a ta ho rozeslala
manazeim stedniho a vrcholového managementu.

Jsem velice rada, Ze z celkovéhd@tpgedenacti oslovenych manaieneodpowdél
na mé anketni otdzky pouze jedenmizatiucerpani dlouhodobé dovolené a nasledného
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nahromadni prioritnich pracovnich ukél Respondenty jsem sdzcElila na manazer
vrcholovéhoa stedniho managemen Z grafu niZzeje patrné, Ze na mou anke
odpowdéli tfi top manaz@# (v anket interni oznaeni managera sedm manaziér

sttedniho managementv anket interni oznaeni team leader).

Graf 2:Patet manaZérvrcholového a sedniho managemer

Zdroj*®

Prvni hypotézu jsenzcela potvrdila hned prvni otazkou, protoZze vSech d

manazei zvolilo moznost ano, Ze by skdte uvitali prispsvek na vzdlani.

* Autor prace, 2016 (vlastni $enf)
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Graf 3 Vyhodnoceni otazy, zda by manaZeprivitali ptispivek na vzdlani

0%

= Ano
= Ne

Zdroj*®

Abych se doz#déla o preferencich manaZevice, pozadala jsem je, abyrapnili,
o jaké vzdlani by konkrétd meli zajem. Polovina respondéntzvolila MBA, tii by
uvitali kurzy zvySujici jejich kvalifikaci, jeden jazykovéurzy, jeden zvolil moznos

jiné a moznost Greenbeltvybral nikdo, viz nasledujici graf.

Graf 4: Vzdlani, které by manateuvitali

= MBA

= Greenbelt

® Kurzy zvysujici
kvalifikaci

= Jazykové kurz

Jiné

Zdroj®*’

*® Autor prace, 2016 (vlastni $eni)
*” Autor prace, 2016 (vlastni $eni)

61



| druhou hypotézuanketa potvrdila. Jen jeden team leader &knsluzebni
automobil, mobilni telefon a notebook jako benefitewt manazer je povazie

za pracovni nastroj.

Graf 5:Vnimani sluzebniho automobilu, mobilniho telefompéebook

pracovni
nastroj; 9

Zdroj®

Také n¢ zajimalo, zda by si manazeadsji vybrali benefit vhodnot 10.000- K¢
nebozvySeni hrubé mzdo 7.462,- K (tedy o 5.141,K¢ ¢istého). k mému velkému
piekvapeni pouzeditmanazé z deseti by ufednostnili benefit \nodnot 10.000- K¢,
sedm manazérby ugrednostnilo zvySeni platia takby struktura celkové kompenza
manazei stedniho a vrcholového managementu vypagak znazoiiuje tabulki ¢. 12
(Struktura celkové kompenzace Btdniho managementu i} zvySeni nakladl
zantstnavatele 010.000- K¢) a tabulkac¢. 13 Struktura celkové kompenza
vrcholového manazerdivyseni naklatl zanéstnavatele o 10.0(- K¢) na strag 53
a 54 této praceDomnivala jsem se, Ze man#zsei dokie uwdomuji, Ze pokud zvo
benefit, mohou ziskat té&th dvojnasobnou hodnotu, algepré je pro & svobode

v rozhodovani déeho budou investovat své penizdeditéjSi.

* Autor prace, 2016 (vlastni $eni)
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Nicmére protoZze jsem tuto situaci negpokladala, pozadala jsem manazery
v ramci ankety, aby sadili benefity od 1 do 17 podle jejichilézitosti, abych zjistila
jejich benefitové preferencé€islici 1 neli oznait pro nd nejdilezitsjsi benefit,cislem
17 nejmén diulezity benefit. Vysledky ankety u této otazkye nrochu zaskdily,
protoze jsem se domnivala, Z& benefity budou jash dominovat: stravenky,
Flexipassy a sick days (placené dny v nemoci), palstaveni jednotlivych benefit
v o¢ich manazer je hodr vyrovnané.

Kdyz jsem si graficky znazornila odp&i vrcholovych manazér zjistila jsem, Ze
se ani tito i lidé neshodli ani v jednom padi. Na prvnim az patém migsou vzdy fi
rizné odpowdi a ke svym odpadim top mana#e vyuzili celkem de¥t raznych
benefiti viz nasledujici graf.

Pro lepSi orientaci v datech jsem nize vlozilaropavou tabulku, na zakl&dkteré
jsem se rozhodla, Zze zohlednim ve svém navrhu tsiukcelkové kompenzace
manazeil na zaklad jejich benefitovych preferenci ty benefity, ktesé objevily

ve vysledcich ankety do patého mistaasgji.
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Graf 6: Benefitové preference vrcholovych manézer

Vv nemoci
m FlexiPassy apod.

Skolka)

= Penzijni gipojisténi

0 - Hypotéky
1.misto 2.misto 3.misto 4.misto 5.misto

m DelSi placen& dovolena
1 - B P¥ispevek na stravovani
= Prispivek na vzdlani

m Sick days - placené dny

= Rodinné pispvky (nag.

= Zavodni stravovani

Zdroj*

Tabulka 18: Benefitové preference vrcholovych manaz

Benefit 1. 2. 3. 4. 5. Vyskyt
misto misto misto misto misto
DelSi placena dovolena 1 1 2
Prispévek na stravovani 1 1 2
Prispivek na vzdlani 1 1 2
Sick days - placené dny v nemoci 1 1 1
FlexiPassy apod. 1 1 2
Rodinné pispevky (nag. 1 1
Skolka)
Zavodni stravovani 1 1
Penzijni gipojisteni 1 1
Hypotéeky 1 1
Zdroj*®

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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ProtoZe subjekt by jistnechtl zavadt jedny benefity pro #dni management

vvvvvv

zameéstnand. Neiasgji zminéné benefity do patého mista u manézercholového
i sttedniho managementu dohromady zn#ajer nasledujici graf.

Graf 7: Benefitové preference manavebou urovni

m NejéastjSi vyskyt do 5.mista

9
8
7
6
I 3 3

Sick days - Prispsvek na DelSi placena Prispivek na Penzijni Zavodni
placené dny v  vzdlani dovolena stravovani  pfipojisténi stravovani
nemoci
Zdroj*

Nejcastji zvolené benefity do 5. mista tedy jsou: sick gl§ylacené dny v nemoci)
zmirgny do 5. mista 9x,ifspivek na vzdlani 8x, delSi placena dovolena 7xispevek
na stravovani 6x a na patém mdiste shodnym pdem vyskytu 3x je penzijni

pripojisténi a zavodni stravovani.

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tento vysledek potvrdil moudti hypotézu, Ze manatee vSech moznych bendifit

uprednostni stravenky, FlexiPassy a sick days, gast&én¢, protoZze Flexipassy se

do patého mista objevily jen 2x, ale zase jednol. maist a jednou na 2. mist

Pro ilustraci celkové situace uvadim kompletni tlabyreferovanych benefit

Tabulka 19: Benefitové preference manéaecholného a gedniho managementu

Benefit 1. 2. 3. 4. 5. vyskyt

misto misto misto misto misto dob5.

mista
Sick days - placené dny v nemoci 3 5 1 9x
Prispivek na vzdlani 2 1 3 1 1 8x
DelSi placena dovolena 2 2 3 7X
Prispivek na stravovani 1 2 1 1 6X
Penzijni gipojisténi 2 1 3X
Z&avodni stravovani 1 1 1 3x
FlexiPassy apod. 1 1 2X
Clenstvi v klubech 2 2X
Hypotéky 1 1 2X
Rodinné pispevky (nag. Skolka) 2 2X
Nelelové mijcky 1 1x
Sleva na vyrobkyi sluzby 1 1x
spole&nosti
Prispevky na dopravu, zavodni 1 1x
doprava
Sluzby mobilnich operator 1 1x
Zvyhodrené zangstnanecke akcie 1 1x
Prispsvek na reprezentaci firmy, 1 1x
oSatné
Zdroj*?

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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4.3.2 NAVRHY DLE PREFERENCI ZAM ESTNANCU

Z ankety vyplynulo, Ze manaeby uvitali tyto benefity: sick days (placené dny
v nemoci), pispivek na vzdlani, delSi placenou dovolenouigpivek na stravovani,
penzijni @ipojisteni a zavodni stravovani.

Placené dny v nemoci a delSi placena dovolend bytraa® naSeho subjektu
neznamenaly Zzadné dodé&ié néklady, protoze ve firrje dolie reSena zastupitelnost
manazek a ukité by na tyden negjimali externiho zastupce, kterému by museli
zaplatit tyden prace, a proto tyto dva benefitiegenas problém investice 10.000¢ K
na jednoho manazera vrcholnéhastredniho managementu.

Bez tchto dvou oblibenych bendfiby tedy navrh struktury celkové kompenzace

zahrnoval pispivek na vzdlani, stravovani a penzijnfipojisténi viz nize.
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Tabulka 20: Struktura celkové kompenzadedniho managementu

dle benefitovych preferenci manaker

Hruba mzda (HM) 70 000 K&
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 17 50@ K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 6 30K
Superhruba mzda = mzdové naklady HM+ SP1+ZP1 93 800 K&
zameéstnavatele (SHM)
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 4 55@ K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 315@K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 14 070K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 50 300 K&
Z1+S1

SraZzka za stravenky (S2) - 810K
K vyplaté 49 490 K&
Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Penzijni gipojisteni 2 500 K
Stravenky v hodnétl 800,- K 990 K&
Kurzy a Skoleni 6 510 K
Celkem za mimomzdové benefity MB-S2 10 749 K
Celkova kompenzace manaZera gtdniho CM+MB 61 049 K&
managementu
Naklady celkové kompenzace manaZeraigdniho SHM+MB 104 549 K
managementu

Zdroj*

A stejre tak u vrcholového managementu.

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 21: Struktura celkové kompenzace vrcholovéanazZera dle benefitovych

preferenci manazér

Hruba mzda (HM)

Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM
Superhruba mzda = naklady zanéstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1
Socialni pojis&ni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM
Zé&loha na daz pijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM
Sleva z daéina poplatnika (S1) dle zakona
Cista mzda zanéstnance HM-SP2-ZP2-
Z1+S1

SréZka za stravenky (S2)

K vyplat & CM-S2
Mimomzdové benefity

Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Busin&ex
LTE)

Penzijni gipojisteni

Stravenky v hodnét1800,- K

Kurzy a Skoleni

Celkem za mimomzdové benefity

Celkova kompenzace manazera vrcholového
managementu

Naklady celkové kompenzace manaZera vrcholového
managementu

100 000 K
250008 K
9 00@ K
134 000 K
6 500 K
4 500 K
20 10&K
200K
70 970 K

810 K¢
70 160 K&

749 K¢

2 500 K

990 K

6 510 K
10 749 K

81719 K

144 749 K

Zdroj**

Jak uz jsem zminila vySe, pokud bychom uvazZovakwedeni stravenek, doraeve

uznatelnych nakladmize zangstnavatel dat jen 55 % hodnoty stravenky. Pokudéoy

tedy nas subjekt rozhodl pro stravenky v hodrédt,- K&, uhradil by zaréstnanci 55 %,

tzn. 49,50 K z kazdé stravenky x cca 20 pracovnich dni tedy,-9B08 mésicné.

Pro zangstnance by to #lo znamenat uhradit 45 % z hodnoty stravenky, eoZ(,50

K¢ x 20 = 810,- K, které by subjekt za¥stnanci strhl ze mzdy, ale ziskal by stravenky

v hodnot 1.800,- K.

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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4.4 OPTIMALNI NAVRHY STRUKTURY CELKOVE
KOMPENZACE

Abych ziskala optimélni navrh struktury celkové kmmzace manazerstedniho
a vrcholového managementu, tak aby vyhovoval ¢gamavateli z pohledu davych
nakladi a zarové naplnil alespd nektera gFani manazeér, musim zkombinovat
predchozi navrhy.

Pro zangstnavatele je vyhodnym benefitentigmévek na penzijni fipojisteni,
piispivek na vzdlani a rozvoj zarkstnand a @ispsvek na rekreadati sportovni vyziti.
Manazéi by uvitali sick days (placené dny v nemocijjspivek na vzdlani, delSi
placenou dovolenou,ifspvek na stravovani a penzijniipojisténi presré v tomto
poradi.

Spoleénymi benefity jsou tedy filspevek na vzdlani a rozvoj zawmstnand
a pispivek na penzijni Ppojisteni. Mohla bych tedy obnos 10.000,<¢ Kozclit jen
téchto dvou benefit, viz nasledujici tabulky.
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Tabulka 22: Optimalni struktura celkové kompenzaemaZek stedniho

managementu
Hruba mzda (HM) 70 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 17 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 6 30@ K
Superhruba mzda = mzdové naklady HM+ SP1+ZP1 93 800 K
zameéstnavatele (SHM)
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 4 550 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 3150 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 14 07@&K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 50 300 K

Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&
Red LTE)
Penzijni gipojisteni 2500 K
Kurzy a Skoleni 7 500 K
Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K
Celkova kompenzace manaZera gtdniho CM+MB 61 049 K
managementu
Naklady celkové kompenzace manaZeraigdniho SHM+MB 104 549 K
managementu

Zdroj*®

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 23: Optimalni struktura celkové kompenaacholového manaZera

Hruba mzda (HM) 100 000 K
Socialni pojis&ni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 25000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 9 00@K
Superhruba mzda = naklady zaméstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1 134 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4 500 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 20 10&K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 20780 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 70 970 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Busin&ex

LTE) 749 K&
Penzijni gipojisteni 2 500 K
Kurzy a Skoleni 7 500 K
Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K
Celkova kompenzace manazera vrcholového 81719 K
managementu

Néaklady celkové kompenzace manazera vrcholového 144 749 K
managementu

Zdroj*®

Vyjma t&chto dvou benefit bych subjektu dopotila jeSt zaveést benefit, ktery jeho
naklady nijak neovlivni a manazdo do patého mista uvéldnejc¢astji a to sick days.
V dokg, kdy se Ize diky modernim technologiimivpgadt nouze pipojit do firemni si¢
z domova, neni nutné, aby lidé svir6zou kasSlem a rymou seétll u pccitace
v kanceld a ohrozovali tak zdravi kolég

Pokud by se za#stnavateli zdal&astka 7.500,- K mésicné na vzalani a rozvoj
zamestnand prilis vysoka, pak by mohl z tét®astky pouzit 1.600,- Kna gispsvek
na rekreaci¢i kulturni a sportovni vyzititeba progednictvim poukazek Flexipass,
které se v anket benefitovych preferenci umistily hned za Sesti ZEhirgnymi

preferovanymi benefity vySe. Situadighledré znazoiuji nasledujici tabulky.

*® Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 24: Optimalni struktura celkové kompenzaemaZek stedniho

managementu 2

Hruba mzda (HM) 70 000 K

Socialni pojisni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 17 500 K

Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 6 30@ K

Superhruba mzda = mzdové naklady HM+ SP1+ZP1 93 800 K

zameéstnavatele (SHM)

Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 4 550 K

Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 3150 K

Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 14 07@&K

Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 2070 K

Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 50 300 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity (MB)

Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Business 749 K&

Red LTE)

Penzijni gipojisteni 2500 K

Kurzy a Skoleni 5900 K

Prispivek na rekreadii kulturni a sportovni vyziti 1 600 K

FlexiPassy

Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K

Celkova kompenzace manaZera gtdniho CM+MB 61 049 K

managementu

Naklady celkové kompenzace manaZeraigdniho SHM+MB 104 549 K

managementu

Zdroj*’

*” Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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Tabulka 25: Optimalni struktura celkové kompenaacholového manazera 2

Hruba mzda (HM) 100 000 K
Socialni pojis&ni, které plati zagstnavatel (SP1) 25 % z HM 25000 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnavatel (ZP1) 9% z HM 9 00@K
Superhruba mzda = naklady zaméstnavatele (SHM) HM+ SP1+ZP1 134 000 K
Socialni pojisni, které plati zagstnanec (SP2) 6,5 % z HM 6 500 K
Zdravotni poji&ni, které plati zagstnanec (ZP2) 4,5 % z HM 4 500 K
Zaloha na daz prijmu FO ze zavisléinnosti (Z1) 15 % ze SHM 20 10&K
Sleva z da#ina poplatnika (S1) dle zakona 20780 K
Cista mzda zanéstnance CM) HM-SP2-ZP2- 70 970 K
Z1+S1

Mimomzdové benefity
Mobilni telefon a notebook (tarif Vodafone Busin&ex

LTE) 749 K&
Penzijni gipojisteni 2 500 K
Kurzy a Skoleni 5900 K
Prispsvek na rekreadii kulturni a sportovni vyzZiti 1 600 K
Flexipassy
Celkem za mimomzdové benefity 10 749 K
Celkova kompenzace manazera vrcholového 81719 K
managementu
Néaklady celkové kompenzace manazera vrcholového 144 749 K
managementu

Zdroj*®

VSechny navrzené optimalni struktury celkové konzaee manazér stedniho
a vrcholového managementu vyhovuji jak podminkdméstavatele z hlediska
daiové uznatelnych naklag tak ganim manazér Navic navrzené benefity
nepodléhaji dani zifjmia fyzickych osob ze zavisl&nnosti a ani se z nich neodvadi
socialni a zdravotni poji&ti. Celkové naklady za¥stnavatele se zvysiigsre

0 10.000,- K a zarove se celkova kompenzace mandzerysi o celych 10.000,-K

* Autor prace, 2016 (vlastni eni)
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ZAVER

Jsem velice rada, Ze jsenti gpracovavani této bakadtké prace vramci jeji
teoretickécasti pronikla hloudji do taji managementu,édni discipliny, kterd ma své
praktické uplatani v kazdodennim ZivétvSech organizaci 8ia a gedevsSim jeji
dulezité kapitoly personalistiky.

Nejdiive jsem shrnula historicky vyvoj a zakladni teagigrincipy managementu,
abych se mohlaénovat kapitolam zdsadnim i pro mou praktick@st tedy motivaci
zantstnand, jejich hodnoceni a odfovani s drazem na mzdové a mimomzdove
benefity.

Abych mohla naplnit cil mé pracefipravit navrh optimalni struktury celkové
kompenzace pro i®dni a vrcholovy management, musela jsem rheadv ramci
teoretickécasti vyhledat pdgebné informace ohlednednotlivych benefit v odborné
literature. Bylo klicové owrit, které benefity jsou z pozice zastnavatele deové
uznatelnym nakladem, tedy snizuji zaklad danpijmu, které benefity nevstupuiji
do zakladu pro vypget socidlniho a zdravotniho pofist a nepodléhaji dani Zipmu
fyzickych osob ze zavisléinnosti. Zjistila jsem, ze vySe zngimé podminky spiluji
nasledujici benefity: fiispivek na Zivotni pojigni ¢i penzijni @ipojisténi (dohromady
do vySe 30.000,- Kro¢n¢), dale pak gspivek na zavodni stravovawi stravenky
(darové uznatelny néklad pro zasstnavatele pouze do 55 % hodnoty stravenky),
piechodné ubytovani (do 3.500,-¢ Knésiéng), zlevrené jizdné od zawsstnavatele
(dopravce), poskytnuti pracovniho &@d a v neposlednitadd odborny rozvoj
zamgstnand.

V ramci praktickécasti jsem po seznameni s naSim subjektem a zobrakerilni
struktury celkové kompenzaceexiniho a vrcholového managementu Fegl navrhla
strukturu celkové kompenzace manazesttedniho a vrcholného managementu
vyhodnou pro zakstnavatele a to na zakkagoznatk teoretickécasti. Poté jsem
musela zjistit benefitové preference manaaacholového a sédniho managementu.
K zisk&ni &chto informaci jsem vyuZila anketu mezi manaZefgdstino a vrcholového
managementu. Nejive jsem si vytveila anketni formul#& ,Benefit survey”, ktery je
piilohou mé bakalgké prace pomoci internetové aplikace Google formasdisku

od firmy Google. Formulaje v anglickém jazyce, protoZzeitgina manaZér naSeho
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subjektu jsou cizinci. # sestavovani anketnich otazek jsem vychazekchtd i
hypotéz:

1) Vérim, Ze by manaZenaSeho subjektu uvitaliispsvek na vzdlani.

2) Domnivam se, Ze sluzebni auto, mobilni telefomadebook uz mana#ie
nevnimaji jako benefit, ale spiSe jako pracovntrofs

3) Predpokladam, Ze manatee vSech moznych bendfiuprednostni stravenky,
FlexiPassy a sick days.

Odkaz na formulig ktery je gilohou mé prace, jsem poslala HR manazerce naSeho
subjektu e-mailem a ta jej rozeslala manaestedniho a vrcholového managementu.
Jsem velice rada, Ze jen jeden z jedenacti oslmienynanazdér na mé otazky
neodpo¥dél z divodu cerpani dlouhodobé dovolené a nasledného nahrarhad
prioritnich pracovnich Ukél a tak na mou anketu odpmkli celkem ¥ top manazi
a sedm manazéstedniho managementu.

Prvni hypotézu mé anketa potvrdila stoproc&nt@pravdu vSichni managieby
uvitali prispevek na vzdlani a rozvoj, z toho polovina na studium MBA.

Druhou hypotézu potvrdilo dév z deseti manazér Skuténé povazuji sluzebni
automobil, mobilni telefon a notebook za praco\astroj, nikoliv za benefit.

Treti hypotézu anketa potvrdila jeast&né, protoZze Flexipassy se do patého mista
objevily jen 2x, jednou na 1. mésa jednou na 2. mistKrome placenych dénv nemaoci
(sick days) a stravenek, které jsem mezi prefer@vanefity pedpokladala, f@dkehl
Flexipassy je$t prispevek na vzdlani, delSi placena dovolena, penzijiippjisteni
i zavodni stravovani.

V ramci ankety jsem se‘gkvapiv dozwdéla, Zze sedm z deseti manaZdny radji
ziskalo o 7.462,- K hrubého vice (coz by proénve skuténosti znamenalo, Ze
po odvodu socialniho a zdravotniho p@msta zalohy na daz prijmu fyzickych osob
ze zavislécinnosti ziskaji jen o 5.141,- Kcistého navic) nez benefit v hoddot
10.000,- K. Myln¢ jsem se domnivala, Zze si man@zstredniho a vrcholového
managementu s hrubyméesinim pfijmem 70.000,- a 100.000,<¢Kadsji zvoli benefit
v témei dvojnasobné hodnat Ziejme je pro & svoboda rozhodovéani deeho budou
SVé penize investovatqurejSi nez tényr 5.000,- K, o které by tak iisli.

Navrh optimalni struktury celkové kompenzace manas#edniho a vrcholného

managementu jsem sestavila jako kompromis riavghodnych pro zagstnavatele
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a navrhu struktury celkové kompenzace manag#éedniho a vrcholného managementu
zohlediujiciho benefity preferované samotnymi manaZeryntdeoptimalni navrh
zahrnuje pispivek na vzdlani a penzijni ppojisteni (do 30.000,- K ro¢ng), protoze
tyto benefity jsou d@ové uznatelnym nakladem na stéamanestnavatele, nespadaji
do zakladu pro vypset zdravotniho a socidlniho pofist, ani se z nich neodvadiida
z prijma fyzickych osob ze zavisléinnosti a mana#e je preferuji. Pokud by se
zantstnavateli zdal fispivek na vzdlani, ktery jsem navrhlarpis vysoky, tak by bylo
mozné pispevek na vzdlani snizit a zavést navidippivek na rekreaci¢i kulturni
nebo sportovni vyziti (do 20.000,-¢Ko¢n€) v podold poukazek Flexipass, coz jsem
detailre rozpracovala v druhé varignhavrhu optimalni struktury celkové kompenzace
manazei.

Volba benefitt vyznamré ovliviiuje naklady zagstnavatele, coz jsem v praktické
¢asti prokdzala na jednotlivych navrzich struktusikové kompenzace manaier
stredniho a vrcholného managementu. Pokud bychom redmazxidali 10.000,- K
k hrubé mzd (mzdovy benefit), zvySily by se naklady z&stnavatele o 13.400,K
ne o 10.000,- K z divodu odvodu 34 % z hrubé mzdy na zdravotni a soicpjiStni.
Pokud ale zagstnavatel pouzije planovanych 10.000& Ka mimomzdové benefity,
jeho néklady na kompenzaci mandZdsudou skuténé jen 10.000,- K. Rozdil
3.400,- K mésicné x 11 manazeér x 12 n€siai znamena dodatey néklad
zantstnavatele na socialni a zdravotni peén$t448.800,- K roéné jen na prazskou
kancel& Mata'ska firma ale vCeské republice iila pobdek vice a celkem zde
zanestnava vice nez 100 manafesttedniho a vrcholového managementu, coZz by
znamenalo dodatey naklad vice nez 4.000.000,-¢Krocng, pokud by pidali
10.000,- K k hrubé mzd vSem manazém stedniho a vrcholového managementu
v Ceské republice.

Mimo vlivu mzdovych a mimomzdovych benéfiha naklady zagstnavatele, ma
volba benefit viiv i na celkovou kompenzaci manaigeprotoZe i oni z hrubé mzdy
odvadi socialni a zdravotni pojaf a to ve vySi 11 % z hrubé mzdy a navic mzda
podléha dani zifymu fyzickych osob ze zavisléinnosti ve vysi 15 % superhrubé
mzdy, a tak by v rdmci mzdy misto 10.000¢ Kskali jen 6.890,- K

NemiZzeme ale opomenout ani vliv benéfiha chovani zawsstnané pti naboru,

i jejich naslednou loajalitu k zatstnavateli. Nicméh zantstnavatelé by ne#h

77



zapominat, Ze spra¥nnastaveny mzdovy a benefitovy systém ke spokojenos
zamestnand nest&i. Je teba brat v potaz i pracovni priedi, zakladni hodnoty firmy,
styl a kvalitu vedeni stefnjako se snazit o nalezeni rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym Zivotem.
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Ptiloha A - Anketa

Benefit survey

1. Would you like an education allowance ?

a) yes
b) no

2. If you answered yes hereabove, which kind of edation would you choose ?

a) MBA

b) Greenbelt

c) Courses increasing qualification
d) Language courses

e) Other

3. Company car, notebook and mobile are for you

a) benefits
b) work tools

4. Please arrange benefits as per importance for ydrom 1 (the most important benefit)
to 17. (1 = the most important benefit for you. Yowcan use each digit only once !)

1 2 38 5 6 7 8 9 10 11 12 184 15 16 17
Additional
holidays

Meal assistance
Employee
education
assistance

Sick days

FlexiPass

Telecommunications
assistance

Family
allowances

Discounts on
company
products/services



Loans for other
purposes

Transportation/
commuting
assistance

Discounted stock
purchase plans

Club membership

Subsidized
canteen benefits

Pension
insurance

Loans for home
purchase

Representation
/lentertainment
allowance

Job related
allowances

1 2 3 5 6 7 8 9 10 11 12 1B4 15 16 17

5. Would you prefere increase of gross salary in amunt of 7.462,- CzK (5.141,- Czk net)
or additional benefits of 10.000,- CzK per month ?

a) increase of gross salary in amount of 7.462k (5z141,- Czk net)
b) additional benefits of 10.000,- CzK

6. Are you member of top management (manager) or mdle management (team

leader)?

a) top management (manager)
b) middle management (team leader)



Anketa

1. Uvital (a) byste Fispévek na vzdlani?

a) ano
b) ne

2. Pokud jste vySe odpokdél (a) ano, ktery druh vzdélani byste si vybral (a)?

a) MBA

b) Greenbelt

c¢) Kurzy zvySuijici kvalifikaci
d) Jazykove kurzy

e) Jiné

3. SluZebni automobil, notebook a mobil jsou pro V&

a) benefity
b) pracovni nastroje

4. Prosim séad’te benefity dle dilezitosti pro Vas od 1 (nejdilezitéjSi benefit) do 17.

e

(1 = pro Vas nejdilezitéjSi benefit. Kazdécislo mizete pouzit jen jednou!)

1 2 3 5 6 7 8 9 10 11 12 14 15 16 17
DelSi placena
dovolenéa

Prispsvek
na stravovani

Prispivek
na vzdlani

Placené dny
V Nemoci

FlexiPassy

Sluzby mobilnich
operatoh

Rodinné pispivky

Slevy na firemni
produkty /sluzby



1 2 3 45 6 7 8 10 11 12 13 14 15 16 17
Nelelové pjcky
Prispsvky
na dopravu/

zavodni doprava

Zvyhodrené
zamestnanecké akcie

Clenstvi v klubech
Zavodni stravovani

Penzijni
pripojisténi
Hypotéky
Prispsvek

na reprezentaci

firmy/oSatné

DalSi gispevky
souvisejici se za#stnanim

5. UpFednostnil (a) byste zvySeni hrubé mzdy o 7.462,-&(5.141,- K &istého) nebo
mimomzdové benefity v hodnat 10.000,- K mésiéné?

a) zvySeni hrubé mzdy o 7.462.¢ £5.141,- K ¢istého)
b) mimomzdové benefity v hodro10.000,- K

6. Jste¢len vrcholového managementu nebo &tdniho managementu?

a) vrcholovy management
b) stedni management
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