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SUHRN

1. Ciel’ prace:

Tato bakaldrska praca si ddva za ciel’ na zdklade teoretické¢ho vymedzenia rieSenej problematiky vykonat’ analyzu
sucasného stavu odmenovania zamestnancov a navrhnut’ tak opatrenia na zlepSenie odmenovania zamestnancov
vo vybranej organizicii. Pre spracovanie tejto bakaldrskej prace bola vybrand firma Viatris CZ, s.r.0., ktord sidli

v Prahe.

2. Vyskumné metody:

V teoreticko-metodologickej Casti tejto bakaldrskej prace boli vyuzité literdrne zdroje, ktoré boli nasledne
implantované do skimanej problematiky. Teoreticka Cast’ bakaldrskej prace bola zloZzend na zaklade informdcii
plynicich z literdrnej reSerSe dostupnych tlacenych a elektronickych zdrojov na téma odmetiovanie
zamestnancov. Praktickd Cast’ bakaldrskej prace bola zlozend na zdklade vytvorenia dotaznikového Setrenia.
Nésledne bol dotaznik poslany medzi zamestnancov na pozicii farmaceuticky reprezentant a zamestnanci mali
moznost’ vypliiovat’ svoje odpovede anonymnou formou. Samotny dotaznik obsahoval 15 otdzok, kde mali
respondenti moznost’ vybrat’ si jednu z odpovedi a jedna otazka bola otvoreného charakteru. Dotaznikové
Setrenie sa pytalo na vysku spokojnosti zamestnancov s jednotlivymi typmi odmien pre nasledné zlepSenie a
spokojnost’ zamestnancov.

3. Vysledky vyskumu/prace:

Do vyskumu sa zapojilo 37 respondentov z celkového pocCtu 40 oslovenych zamestnancov na pozicii
farmaceuticky reprezentant v spoloCnosti Viatris CZ s.r.0. Z vyskumu vyplyva, ze az 70,3 % zamestnancov pri
otdzke spokojnosti s vySkou provizie pri plneni predajnych pldnov a aktivit hodnotia svoju spokojnost’ pozitivne.
Na zédklade analyzy vysledkov z vyskumu sa da prehlasit, ze 83,8 % zamestnancov je spokojnych s prispevkom
na penzijné pripoistenie. Dalej bolo zistené, 7e pri otazke tykajucej sa spokojnosti zamestnancov s vyskou
ro¢ného prispevku na dopravu az 67,6 % respondentov uviedlo pozitivnu odpoved’. Taktiez bolo zistené, 7Ze
spokojnost’ zamestnancov na mesacny prispevok na Multisport kartu sa 1isi a pozitivne odpovedalo len 48,6 %.
Na zdklade vysledkov z vyskumu je zjavné, zZe vySka spokojnosti zamestnancov na moznost’ vyuZivania
sluzobného vozidla aj na sukromné ucely je vysokd a konkrétne az 89,1 % zamestnancov prejavilo vysoku
spokojnost’ s danou odmenou. Dalej 75,7 % zamestnancov uviedlo pozitivnu odpoved’ na vys$ku spokojnosti s
planom ndstupnictva na vysSie pozicie a taktiez celkom 64,8 % uviedlo pozitivhu odpoved’ na to, ze firma
vyhlasuje a odmeniuje najlepSicho predajcu za kvartal. Z odpovedi vyskumu je mozno d’alej vypozorovat’, Ze azZ
78,4 % zamestnancov je spokojnych ¢i dokonca az vel'mi spokojnych s tym, ako sa firma zaujima o osobny
rozvoj zamestnancov. V rdmci spokojnosti s team-buildingovymi aktivitami je mozno konStatovat’, Ze az 83.8
% zamestnancov vnima tuto odmenu pozitivne a zarovenl 83,8 % zamestnancov vyjadrilo spokojnost’ s
moznostou vyuzivania flexibilného ¢asu vo firme. Z predposlednej otazky otvoreného charakteru bolo zistené,
7e vy$ka spokojnosti zamestnancov s moznostou vyuzivania zamestnaneckych zliav na produkty sa 1iSi a celkom
len 51,3 % zamestnancov prejavilo spokojnost’ s danym benefitom. V zdvere vyskumu bolo zistené, ze pri
moznosti zvolenia d’al§icho benefitu nad rdmec tych, ktoré ponuka firma by velké mnozstvo zamestnancov
zvolilo dlhsiu dovolenku a kurzy anglického jazyka.

4. Zavery a odporicania:

Na zédklade ziskanych vysledkov z dotaznikového Setrenia autorka navrhuje odporicania firme Viatris CZ s.r.o.,
ktoré by mali viest’ ku zlepSeniu sti€¢asného odmeniovania zamestnancov vo firme. Medzi prvé odporucanie patri
zvysenie mesaného prispevku na Multisport kartu a to bud’ priamym zvySenim mesacnej Ciastky alebo
diferencovanym prispevkom. Druhé navrhované odporuCanic sa tyka vys$Sej moznosti vyuZzivania
zamestnaneckych zliav napriklad pomocou obmedzenych pontk a akcii pre zamestnancov. Tretim odpora¢anim
pre organiziciu je efektivnejSia moznost’ vyuzivania jazykovych kurzov formou online kurzov, kde si samotni
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zamestnanci budi moct’ vybrat’ jazykovy kurz, podl'a preferencii. Stvrtym a teda poslednym navrhovanym
odporucenim pre organizaciu je zvySenie dovolenky podla odslizenych rokov jednotlivych zamestnancov vo
firme. Obecne sa dé povedat’, Ze firma Viatris CZ s.r.0. v suCasnosti poskytuje dostatocné mnozstvo benefitov
pre svojich zamestnancov. Firma Viatris CZ odmefiuje svojich zamestnancov réznymi druhy benefitov a
zamestnanci na pozicii farmaceuticky reprezentant si v si€asnosti spokojni s poskytovanymi benefitmi.

KLUCOVE SLOVA

Odmertiovanie, mzdové formy, benefity, stratégia odmeniovania, nepetiazné odmertiovanie
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SUMMARY

1. Main objective:

This bachelor thesis aims to analyse the current state of employee remuneration on the basis of the theoretical
definition of the problem and to propose measures to improve the remuneration of employees in the selected
organisation. The company Viatris CZ, s.r.o., which is located in Prague, was selected for the elaboration of this
bachelor thesis.

2. Research methods:

In the theoretical-methodological part of this bachelor's thesis literary sources were used, which were
subsequently implented into the examined issue. The theoretical part of the bachelor thesis was composed on the
basis of information arising from a literature search of available printed and electronic sources on the topic of
employee remuneration. The practical part of the bachelor thesis was composed on the basis of creating a
questionnaire investigation. Subsequently, the questionnaire was sent among the employees in the position of
pharmaceutical representative and the employees were given the opportunity to fill in their answers
anonymously. The questionnaire itself contained 15 questions where respondents had the option to choose one
of the answers and one question was open-ended in nature. The questionnaire survey asked about the level of
employee satisfaction with different types of rewards for subsequent improvement and employee satisfaction.

3. Result of research:

The research involved 37 respondents out of a total of 40 employees in the position of pharmaceutical
representative in the company Viatris CZ s.r.o. The research shows that as many as 70,3 % of the employees
when asked about their satisfaction with the amount of commission in the implementation of sales plans and
activities rated their satisfaction positively. Based on the analysis of the research results, it can be concluded that
83,8 % of employees are satisfied with the pension contribution. Further, it was found that 67,6 % of the
respondents responded positively when asked about the satisfaction of the employees with the amount of annual
transport allowance. It was also found that staff satisfaction with the monthly Multisport card allowance varied,
with only 48,6 % responding positively. Based on the results of the survey, it is clear that the level of satisfaction
of employees with the possibility to use a company car for private purposes is high and, in particular, up to 89,1
% of employees expressed high satisfaction with the reward. Further, 75,7 % of the employees gave a positive
response on the level of satisfaction with the succession plan for senior positions and also a total of 64,8 % gave
a positive response on the company announcing and rewarding the best salesperson for the quarter. It can be
further observed from the survey responses that as much as 78,4 % of the employees are satisfied or even very
satisfied with the company's concern for the personal development of the employees. In terms of satisfaction
with team-building activities, it can be noted that as many as 83,8 % of employees perceive this reward
positively, while 83,8 % of employees expressed satisfaction with the company's use of flexible time. From the
penultimate open-ended question, it was found that the level of satisfaction of employees with the possibility of
using employee discounts on products varies and a total of only 51,3 % of employees expressed satisfaction with
the benefit. At the end of the research, it was found that given the option of choosing an additional benefit beyond
those offered by the company, a large number of employees would choose a longer holiday and English language
courses.
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4. Conclusions and recommendation:

Based on the results obtained from the questionnaire survey, the author proposes recommendations to Viatris
CZ s.r.0., which should lead to the improvement of the current remuneration of employees in the company. The
first recommendation is to increase the monthly contribution to the Multisport card either by a direct increase in
the monthly amount or by a differentiated contribution. The second proposed recommendation relates to
increased opportunities for employee discounts, for example through restricted offers and promotions for
employees. The third recommendation for the organisation is a more effective option for the use of language
courses in the form of online courses, where employees themselves will be able to choose the language course
of their preference. The fourth and therefore last proposed recommendation for the organisation is to increase
the leave according to the seniority of the individual employees in the company. In general, it can be said that
Viatris CZ s.r.o0. currently provides a sufficient number of benefits for its employees. Viatris CZ Ltd. rewards its
employees with various types of benefits, and employees in the position of pharmaceutical representative are
currently satisfied with the benefits provided.

KEYWORDS

Remuneration, Wage forms, benefits, reward strategy, non-monetary reward
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J20 — General
J24 — Human Capital
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1 Uvod

Témou odmenovanie zamestnancov sa ¢im d’alej, tym viac zaoberaju vSetci zamestnavatelia i
firmy. Prave odmeniovanie zamestnancov je velmi doélezitym aspektom pre spokojnost
zamestnancov a teda, aj vykonnost ¢i lojalitu. Kazdy spravny zamestnavatel' by mal vediet’, ze
pokial bude mat’ spravne nastaveny systém odmefiovania, tak vysledkom bude nespocetne vel'a
spokojnych zamestnancov, ktori budi motivovani podavat lepsie vykony a taktiez sa budu do
prace teSit. Kazda firma si dava za ciel udrzat’ kvalitnych zamestnancov a tak je dolezité, aby
systém odmenovania bol pravidelne obmenovany a taktiez spravne nastaveny. Je vel'mi
dolezité, aby odmeriovanie zamestnancov bolo spravodlivé pre vSetkych zamestnancov a aby
sa ziadny zamestnanec necitil ochudobneny od odmeny. Je celkom jasné, ze pokial su
zamestnanci dostatocne odmeneni a tym padom aj spokojni a motivovani, tak podavaju ovela
vykonnejSie vysledky pre firmu. Taktiez, pokial je firma zndma tym, ze dostatocne efektivne
odmeniuje svojich zamestnancov, tak sa automaticky zlep§i celkova reputacia firmy.
Odmeriovanie zamestnancov je tak vel'mi dolezitou sucastou kazdej uspesnej firmy a taktiez
by odmeriovanie malo byt zrozumiteI'né a jasne definované pre vSetkych zamestnancov firmy.
Pokial’ bude mat’ firma spravne a dostato¢ne spravodlivo nastaveny systém odmefiovania, tak
by sa mali zlepsit' aj vztahy na pracovisku medzi jednotlivymi zamestnancami, ktori si ni¢
nebudu zavidiet a naopak, by sa mali navzdjom motivovat a spolocne sa snazit o zlepSenie
pracovného vykonu za spolo¢nym ucelom, ako je napriklad, pradve odmena od zamestnavatel'a.
Odmeriovanie zamestnancov je dolezité prave pre to, ze pokial sa zamestnanci nebudu citit
dostatocne odmeneni, alebo budi pocitovat’ nejasnosti prave vo forme odmenovania, tak je
pravdepodobné, ze budu chciet’ odchadzat’ inam, tym padom sa bude zvySovat’ fluktudcia firmy.
Taktiez moOze nastat’, ze zamestnanci budi menej produktivni alebo moézu poskodit’ reputaciu
firmy. Dolezitym aspektom pre odmefiovanie zamestnancov je fakt, ze kazda firma si chce
udrzat’ kvalitnych a vykonnych zamestnancov, ktori st oddani firme a snazia sa podéavat’ co
najlepsie vysledky. Odmeniovanie zamestnancov nemusi chviet’ predovSetkym vo finan¢nych
odmenach, ktoré mdzu byt nakladné pre firmu, ale staci aj, pokial zamestnanci vidia snahu zo
strany zamestnavatel'a, napriklad formou moznosti prace z domu, kdvou zadarmo ¢i prijemné
vztahy na pracovisku. Toto vSetko su aspekty, ktoré pomahaju zamestnancom, aby sa citili vo
firme spokojni. Uz prave zmiefiované dobré vztahy na pracovisku mozu byt jeden z
najoblibenejsich benefitov pre zamestnancov. Niekedy staci menej a zamestnanci sa budu citit
spokojne a komfortne v prostredi, kde plynie prijemna spolo¢enska atmosféra. Hlavnu zlozku
odmien tvori zakladna periaznd odmena, kde zamestnavatel odmeriuje svojich zamestnancov
financne. Taktiez zamestnavatel moéze odmenovat zamestnancov za dosiahnutie urcitého
pracovného vykonu ¢i za nové zrucnosti alebo schopnosti, pomocou penaznej odmeny, do
ktorej patria napriklad prémie, provizie & priplatky. DalSou &astou otazkou, ktoru si kazdy
zamestnéavatel’ kladie je, za o presne ma svojich zamestnancov odmeniovat. Viac§inou sa
zamestnanci odmenuju podl'a troch zékladnych kritérii, ktorymi st vel'kost’ pracovnej funkcie,
vykonnost’ zamestnanca a nakoniec osobnost zamestnanca. Odmenovanie zamestnancov je
vel'mi dzko spité s motivaciou zamestnanca a preto je potreba, aby sa zamestnanci citili nie len
dostatocne odmeneni ale aj dostato¢ne pochvaleni a tym sa automaticky zvysi aj ich
sebavedomie, ktoré budi moct nasledne prejavit prave v dosahovani urcitych uloh od
zamestnavatel'a. Z tohoto ddvodu je spravne odmefiovanie rieSenim pre obe strany, kde
zamestnavatel' bude mat’ dostatocne vykonnych a motivovanych zamestnancov, ktori budi
dosahovat efektivne vysledky a zamestnanci sa budu citit’ spokojni a nebudu chciet hl'adat iné
cesty, €1 uz odchodom z firmy, alebo nedostato¢nou pracou.

Tato praca si dava za ciel’ na zdklade teoretického vymedzenia rieSenej problematiky vykonat
analyzu sucasného stavu odmenovania zamestnancov a navrhnut' tak opatrenia na zlepSenie
odmenovania zamestnancov vo vybranej organizacii.



Bakaldrska praca je rozdelena na dve hlavné Casti- teoreticku a praktickd.

Autorka v teoretickej Casti vysvetl'uje zakladné pojmy v oblasti odmeiiovania zamestnancov a
porovnéva informécie jednotlivych autorov z odbornych publikécii.

Teoreticka Cast’ je rozdelena do piatich podkapitol. Prvd podkapitola sa venuje odmeriovaniu
zamestnancov, druha kapitola sa venuje formami odmeriovania, tretia podkapitola sa venuje
mzdovymi formami, Stvrtd podkapitola zahfiia neperiazné odmeriovanie. V neposlednej rade je
vysvetlena pouzita metodika prace. Zdroje boli vyuzité ako Ceské, tak zaroven aj zahrani¢né.

Prakticka Cast’ prace je rozdelena do Styroch podkapitol. Ako prvy krok je predstavenie firmy
Viatris CZ s.r.o., ktord sa zameriava v oblasti farmacie a sidli v Prahe. Dal§im krokom
praktickej Casti je zameranie sa na odmefiovanie zamestnancov vo firme Viatris CZ s.r.o. a jej
mzdovy systém. Predposlednym krokom praktickej Casti je venovany vlastnému vyskumu a
jeho vyhodnoteniu a zaroven pouzitym metdédam, ktoré boli vyuzité pri vyskume. V ramci
metdd, ktoré boli vyuzité pri vyskume sa jednalo o kvantitativhu metédu a teda, dotaznikové
Setrenie. V zavere podkapitoly st zhrnuté vysledky a vyhodnotenie dotaznikového Setrenia. V
poslednej Casti praktickej prace su formulované odporucania, ktoré by mali v praxi viest ku
zlepSeniu aktualnej situdcii v organizacii.

V zavere bakalarskej prace su popisané zakladné poznatky v oblasti odmenovania
zamestnancov a nasledne navrhnuté odporucania, ktoré sa tykaji odmenovania zamestnancov
pre danu organiziciu Viatris s.r.0.



2 Teoreticko-metodologicka cast’

Teoreticko-metodologicka ¢ast’ prace sa zameriava predstavenim problematiky a definovanim
témy odmeriovania zamestnancov.

Podkapitola 2.1. sa zaobera odmenovanim zamestnancov a ndsledny popis cielov, dloh a
stratégiou odmeriovania. Podkapitola 2.2. je zamerana na formy odmeriovania a s nim spojené
témy ako st osobny priplatok, zamestnanecké vyhody, vykonnostné odmeny a mimoriadne
odmeny. V podkapitole 2.3. si definované mzdové formy a nédsledne vysvetlené mzdy, ako je
Casova, ulohova, podielova, prémie a bonusy. Kapitola 2.4. sa zaobera definiciou nepefiaznych
odmien ako su flexibilné pracovné podmienky, formdlna pochvala, vzdeldvanie zamestnancov,
pracovné prostredie a samostatnost’ zamestnancov. V poslednej kapitole 2.5. je vysvetlend
metodika prace, ktora je nasledne aj aplikovana v praktickej Casti.

2.1 Odmenovanie zamestnancov

Urbancova, Vrabcova (2023, s. 142) uvadzaju, ze Urban (2013) popisuje odmefiovanie
zamestnancov ako chod, ktory sluzi ku zlepSeniu pracovného vykonu, uchovdva zamestnancov
spokojnych a méze mat vplyv na odchod zamestnancov z firmy. Dalej zdroj uvadza, ze
odmenovanie je proces, ktory zaisti, aby zamestnanci boli dostato¢ne odmeneni ¢i uz finan¢nou
odmenou alebo nefinanc¢nou a tak sa citili vo svoje praci dostatocne oceneni.

Koubek (2015, s. 31) uvadza, ze vedaci pracovnici by sa mali za€astnit na vytvaraniu systému
odmeniovania a to z toho dovodu, ze zo skusenosti sami vel'mi dobre vedia, ako systém
odmenovania dokaze byt pre zamestnancov motivujici a potrebny. Otazka odmenovania vel'mi
uzko suvisi s motivaciou zamestnanca a to, ¢i zamestnanec bude chciet byt v praci aktivny,
pracovity a ambiciézny. Rovnaky zdroj uvadza, ze ¢im viac sa zamestnanec citi vo svojej praci
doceni a odmeneni, tym viacej bude vo svojej praci podavat vicsi a lepsi vykon. Zdroj d’alej
uvadza, e odmefiovanie vo firme by malo byt vzdy spravodlivé a malo by spiiat’ poziadavky
zamestnancov.

Bldha et. al. (2016, s. 32) spominaji, ze spokojni zamestnanci vykondvaju svoju pricu s
nadSenim a su spokojni s pracovnymi podmienkami, ktoré im firma pontika. Jedna z vyhod
odmeriovania moze byt motivacia zamestnancov. Rovnaky zdroj popisuje, ze spokojni
zamestnanci dokazu pracovat’ samostatne a spol'ahlivo, bez toho aby na nich akykol'vek veduci
pracovnik musel dohliadat. Bldha et. al. (2016, s. 22) tvrdia Ze, pracovna motivacia vysvetl'uje
motivéiciu zamestnancov k préci, ktord vykondvaji. Amstrong, Taylor (2015, s. 425) sthlasia s
autorom a dopliuju, ze motivicia zamestnancov mdze byt formulovana v podobe zdkladnych
zésad, ktoré urluji pristupy firmy k rieSeniu zaleZitosti odmefiovania. Dal§im velkym
benefitom odmefiovania moze byt vytvorenie pozitivnej firemnej kultiry. Rovnaky zdroj
uvadza, ze firma, kde sa uzndvaji vykony a usilie zamestnancov prispieva ku zlepSeniu
firemnej kultdry a celkovej atmosféry medzi zamestnancami a taktiez na pracovisku. Amstrong,
Taylor (2015, s. 414) dodéavaju, ze zakladné zasady odmenovania sa tykaju zalezitosti, ako je:

e vytvorenie a ndsledne vyuzitie syst¢ému odmeriovania, ktory je spravodlivy, prehl'adny
a ktory bude v zdujme vSetkych zamestnancov;

e vytvaranie a nasledné uplatiiovanie postupov odmeriovania, ktoré podporuju ziskavanie
cielov danej organizacie;

e odmeriovat zamestnancov podla toho, ako su uzitocny pre firmu;



e chvidlit a zaroveri ocefiovat hodnoty kazdého zamestnanca, ktory pre organizaciu
znamend efektivny prinos;

e vytvarat urcité atraktivne ponuky pre zamestnancov firmy;

e poskytovat odmeny, ktoré si za ciel davaju prilakanie a udrzanie potrebnych
zamestnancov;

e Udrzovanie objektivneho pefiazného odmenovacieho systému;

e prenaSanie vicSej zodpovednosti na manazérov v ramci odmeriovania.

Subrt (2018, s. 18) uvadza, 7e odmefiovanie zamestnancov je potrebné chapat’ hlbsej miery a
nie len ako odmenu, ktor4 je zamestnancom udelend za pracu. Subrt (2018, s. 18) dopliiuje, Ze
sa jednd o cely systém, ktory obsahuje rozne odmeny zo strany zamestnavatela, vratane
zamestnaneckych vyhod, benefitov ¢i pracovnych podmienok. Rovnaky zdroj popisuje, ze
prostrednictvom odmien dokaze zamestnanec byt uspokojovany ¢i uz z hl'adiska hmotnych
alebo spolocenskych potrieb. Kazdy zamestnanec ma iné potreby a poziadavky a z toho
hl'adiska by firma mala tieto potreby diferencovat.

Koubek (2015, s. 284) uvadza, ze odmeny mozu byt viazané na charakter prace, na to aky je
dostatocny vykon zamestnanca a aké su zru¢nosti jednotlivych zamestnancov. Rovnaky zdroj
taktiez uvadza, ze prave odmenovanie je jeden z najlepSie fungujicich motivacnych faktorov,
ktory ovplyviiuyju kvalitu price zamestnancov. Autor k tomu d’alej piSe, ze firmu v rdmci
odmeriovania mozu ovplyvnit’ aj vonkajsie faktory, medzi ktoré patria napriklad otazky spojené
s tym, aky je aktudlny vyvoj l'udstva, akd je aktudlna situdcia na trhu prace, akd je ekonomicka
a socidlna politika vlady a aka je vyska odmetiovania u konkurujicich firmach. Dalej autor
definuje, Ze v tomto kontexte sa musia zvazit’ konkrétne zékladné otazky v ramci odmenovania
vo firme:

e vysSka miezd a platov - je potreba porovnat’ ostatné organizacie na trhu prace, s oh'adom
na financnu situaciu a uspesnost’ firmy;

e platenie jedincov - premysliet pridelovanie platovych tried, aka vysoki mzdu dat
konkrétnemu zamestnancovi ¢i ako hodnotit’ zamestnancov;

e otdzka spojend s platom za odpracovany Cas alebo za vysledky;

e zamestnanecké vyhody a priplatky - medzi ktoré patria napriklad platena dovolenka ci
penzijné poistenie;

e volbajednotlivych druhov odmien - je potrebné rozpoznavat jednotlivé uprednostnenia
zamestnancov a nespoliehat sa iba na to, ze vSetci zamestnanci maju rovnaké potreby a
preferencie. Kazdy zamestnanec ma rdznorodé preferencie a ofakavania pretoze na
kazdého zamestnanca posobia iné faktory, ako su napriklad vek, pohlavie, aktudlny

rodinny stav ¢i vzdelanie.
Koubek (2015, s. 292) doddva, ze pokial’ firma chce, aby bol systém odmertiovania vo firme
uspesny a vykonny, je dolezité dodrziavat nasledujice zdsady:
e systém musi byt stdly a zabezpecit, aby odlisSnost’ v odmeriovani bola zalozend na

spravodlivych rozdieloch, ako su zru¢nosti zamestnancov:

4



e vyska miezd a platov by sa nemala 1iSit’ od vySky, ktora prevazuje vo firme;

e systtm odmenovania by mal dosledne rozpozndvat pracu, hodnotu a vykon
zamestnanca;

e zatd istu pracu by mala byt poskytovand rovnaka odmena, pokial’ dve pracovné miesta
majd rovnaké potreby, tak aj odmena musi byt rovnaka bez ohl'adu na to, kto je na
tychto pracovnych miestach zaradeny;

e kidentifikovaniu rozdielov v schopnosti a zru¢nosti zamestnancov by mali byt’ pouzité
rovnaké néstroje;

e zamestnanci by mali byt nalezite informovani o postupoch ¢i pravidlach benefitov i

zamestnaneckych vyhod a taktiez o sposobe odmeriovania.

2.1.1  Ulohy odmeiiovania

Sikyt (2016, s. 128) podotyka, Ze t€elom odmeriovania zamestnancov je spravodlivo ocenovat
skuto¢ny vykon zamestnancov a teda ti¢inne povzbudzovat’ zamestnancov k vykondvaniu prace
a ziskavaniu pozadovaného vykonu. Dalsim dolezitym cielom odmenovania je, aby
zamestnanec citil potrebu podavat vyssi a lepsi vykon v praci, ¢i potrebu rozvijat svoje
zru¢nosti alebo schopnosti. Rovnaky zdroj uvadza, ze najCastejSimi tlohami odmenovania
zamestnancov su:
e odmeriovat’ zamestnancov podla toho, akii hodnotu vo firme vytvaraji a aké vyhody
zamestnanec firme prinasa;
o ziskat a udrzat kvalitnych a Sikovnych zamestnancov, ktori budi motivovani;
e ziskat oddanost zamestnancov a to, aby zamestnanci nemali potrebu odchadzat’ do
inych firiem;
e prispievat’ k rastu produktivity firmy a to, aby firma prosperovala a finan¢ne rastla;

e vytvarat spravodlivé odmeriovanie a to, aby sa zamestnanci citili spravodlivo

odmenovani.

Subrt (2018, s. 19) zdoraziiuje, Ze odmefiovanie zamestnancov sa d4 chapat ako okol'vek, o
samotného zamestnanca v suivislosti s jeho zamestnanim uspokojuje a ¢o je vysledkom jeho
aktivity v praci. Taktiez na ulohu odmeniovania sa da pozerat' aj z ekonomického hl'adiska.
Rovnaky zdroj uvadza, ze d’alSou dolezitou ulohou odmeriovania je, ze vd'aka odmendm je
zamestnanec uspokojovany vo svojich materidlnych ale aj spoloCenskych potrebach. Taktiez
zamestnanec nesmie v ramci odmenovania v ziadnom pripade diskriminovat’ zeny ¢i muzov a
musi byt v oboch pripadoch spravodlivy. Koubek (2015, s. 285) uvadza, zZe systém
odmefiovania by mal spiiiat’ nasledujice dlohy:

e pritiahnut dostato¢ni pocet kvalitnych kandidatov pre zamestnanie:

e stabilizovat potrebnych zamestnancov vo firme;



2.1.2

odmeriovat zamestnancov za vynalozené usilie, dosiahnuté dspechy a lojalitu, ktoré
venovali firme;

byt prijimany od zamestnancov;

byt vel'mi pozitivny v rimci motivicie zamestnancov a viest zamestnancov k tomu, aby
dokazali podavat najlepSie mozné vysledky podla svojich najlepSich moznych
zru¢nosti;

sluzit’ ako podnet, ktory bude zlepSovat’ zru¢nosti zamestnancov;

zaistit’, aby naklady prace boli idedlnym spdsobom kontrolované:

byt v harménii s verejnymi zadujmami.

Ciele odmenovania

Koubek (2015, s. 291) uvadza, ze kl'iCové otazky na ktoré sa musi organizdcia v ramci
odmenovania zamerat’ su:

akd bude najmensia a zaroven najvicsia uroven finan¢nej odmeny;

ako zaistit’ spravodlivost a taktiez to, aby boli zamestnanci rovnako odmefiovani;

ako spravne nastavit’ obecné hldsenie medzi odliSnymi formami finan¢nych odmien;
ako spravne vybudovat’ nastroje, ktoré st potrebné na odmeriovanie;

ako rozdelit’ celkové prostriedky, ktoré su urcené na odmeny;

aké mnozstvo financii bude poskytnuté v rdmci odmien v nadchddzajicich rokoch ¢i
ako Casto bude dochadzat’ k rastu odmien a ako sa bude systém odmerniovania odliSovat
podl'a zasluh zamestnancov;

ako sa zaistia motivac¢né vysledky odmenovacieho systému.

Subrt (2018, s. 39) sthlasi s Koubkom (2015, s. 291) a zaroveii dodava, Ze za ciele odmefiovania
mozno oznacit’ nasledujuce:

ziskavanie kvalitnych a vzdelanych zamestnancov;

motivovanie zamestnancov k tomu, aby podavali vy§sie pracovné vykony;

zaistenie spravodlivej finan¢nej odliSnosti;

stanovenie celkového objemu financnych prostriedkov tak, aby systém vytvaral

konkurencieschopnosti firmy.

Rovnaky zdroj uvadza, ze neexistuje ziadny najdolezitejsi ciel odmenovania, pretoze kazda
organizacia ma inu viziu a iné hodnoty, av§ak mnoho zamestnavatel'ov by sa mohlo zhodnut,
Ze prave motivovanie zamestnancov k lepsim vykonom, moze byt jeden z najddlezitejSich
cielov odmeriovania kazdej organizacie. AvSak odmefiovanie zamestnancov by nemalo byt



jedinym néstrojom motivacie, no vac¢sinou plati, ze prave motivacia zamestnancov je kI'aiCovym
faktorom pre uspesnu firmu.

Amstrong, Taylor (2015, s. 428) uvadza, ze ciele riadenia odmenovania mozu byt nasledujice:

2.1.3

odmenovat zamestnancov podla ddlezitosti, ktori vo firme vytvdraji - uznavat
zamestnancov podla toho do akej miery naplnia alebo prekrocia urcité o¢akavania;
podporovat’ ziskavanie cielov organizicie - prispievat’ k tomu, aby organizdcia mala
Sikovnych a motivovanych zamestnancov, ktorych potrebuje;
podporovat’ dosahovanie Co najvys§ie mozného vykonu - zabezpecit, aby systém
odmenovania vedel taky vykon rozliSovat’ a ocefiovat’;
vat a z ‘ovat’ kultiru izacie - jit jednanim, ktoré

odporovat’ a zdokonalovat’ kultiru organizicie - prepojit odmeny s jed kt
je v harmonii so zdkladnymi hodnotami organizicie;
ur¢it’ spravne chovanie a vysledky - definovat’ odpovedajuce oCakavania s vyuzitim

procesu riadenia systému odmefiovania.

Stratégia odmenovania

Brst'akova et. al (2022, s. 181) uvadzaju, Ze pre zvolenie spravnej stratégie si vel'mi dolezité
odpovede na podstatné otazky, a to hlavne preco, za akym ucelom a akou formou chce
zamestnavatel odmeriovat svojich zamestnancov. Rovnaky zdroj uvadza, Zze stratégia
odmeniovania by mala byt vyhodna a efektivna ako pre zamestnavatela, tak aj pre
zamestnancov. Pokial’ firma zacne planovat a vytvarat stratégiu odmefiovania, tak by mala
zvazit ciele firmy, hodnoty, kultaru & potreby zamestnancov. Dalej zdroj uvadza, Ze stratégia
odmenovania je tvorend z toho dovodu, aby bola naplnend ¢o najvacsia skala odmien a taktiez,
aby si zamestnanec mohol sam vybrat odmenu podl'a vlastnych potrieb.

Amstrong, Taylor (2015, s. 418) stihlasia s autormi a zdroven uvadzajud, Ze kvalitna stratégia
odmenovania by mala byt zalozena na odpovediach na nasledujice otazky:

aku hodnotu bude stratégia pridavat’ firme a zamestnancom;

ako sa bude stratégia odmeriovania realizovat’;

ktoré procesy bude potreba a budu k dispozicii;

ktori zamestnanci sa budu zucastiiovat’ na uskutociiovani stratégie;

ako bude zaistné, ze zamestnanci, ktori, by sa mali podielat’ na uskuto¢iiovani stratégie,
budi vedia, o maju robit, z akého dovodu sa ocakava, ze to budu robit a sui vobec
schopni to robit’;

je moznost ze, zamestnanci budu reagovat’ na navrhovanu stratégiu negativne, a pokial
ano, ako sa vysporiadat’ s tymto strachom;

kol'’ko Casu bude potreba na realizovanie stratégie;

bude nutné vyuzit nejaké d’alSie zdroje a pokial’ 4no, budii mozné pre vyuzitie;



e je mozné, ze sa poCas vykondvania stratégie zistia nejaké problémy a pokial’ 4no, ako

budu riesené.

Amstrong, Taylor (2015, s. 418) dalej konstatuje, ze cielom faze uskutoCriovania stratégie
odmenovania zamestnancov je uviest’ stratégiu do chodu tak, ze firma ziska dostatocnu kapacitu
k tomu, aby bolo mozné realizovat ndpady, ktoré boli vypracované vo faze vytvarania stratégie
odmenovania. Rovnaky zdroj spomina, ze hlavnym cielom stratégie odmeriovania je, ze prave
samotnd stratégia odmenovania by mala byt dovodom preo sa zamestnanci citia vo firme
dostatocne odmeriovani a taktiez je potrebné dostato¢né venovat’ pozornost komunikdacii so
zamestnancami. Amstrong, Taylor (2015, s. 419) dopliiuje, ze problémom strategického
odmeniovania spoiva v tom, Zze tento pristup moze Castokrat sl'ubovat’ viac, nez modze
zamestnancom v kone¢nom ddsledku prinasat’.

Paliskova et. al. (2021, s. 147) definuje, ze stratégia odmeniovania Castokrat ukazuje orientaciu,
ktorou by sa mali uberat vSetky zmeny, ktoré zdvisia so systtmom odmeriovania. Rovnaky
zdroj popisuje, ze stratégia odmeriovania musi vychadzat zo stratégie podniku, ktord ma
samotnd firma nastavend.

Amstrong, Taylor (2015, s. 413) suhlasia s PaliSkovou et. al. (2021, s. 147) a zaroven
zdoraziuju, ze stratégia odmeniovania prispieva ku vytvoreniu urcitého systému odmeriovania,
ktoré sa uplatiiuju k tomu, aby sa odmeniovanie zamestnancov riadilo v prospech organizécie.
Rovnaky zdroj uvadza, ze stratégia odmenovania by mala byt spravodlivd, efektivna a je
potreba, aby samotnad stratégia odmefiovania bola nastavena tak, ze sa diva do buducnosti, teda
dopredu planovala a ndsledne dané plany taktiez realizovala.

22 Formy odmenovania

Bldha et. al. (2016, s. 31) tvrdia, ze v poslednych rokoch sa pozornost zamestnavatel'ov
presunula od vytvdrania podmienok pre zamestnancov tak, aby boli spokojni s odmenou,
benefitmi a pracovnymi podmienkami, ku planom, ktoré si ddvaju za ciel zabezpecit, aby
zamestnanci boli dostatocne oddani firme a neuvazovali o tom, ze by z prace odchddzali. Urban
(2017, s.116) suhlasi s Blahou et. al. (2016, s. 31) a zaroven dodéava, ze odmenovanie ¢astokrat
nadobuda financné ¢i hmotné odmeriovanie roznych foriem. Formy odmenovania dokazu byt
pre zamestnancov takzvanym ocenenim ¢i uz v pefiaznom alebo nepefiaznom vyjadreni.
Rovnaky zdroj uvadza, ze formy odmeriovania sa mozu lisit na periazné formy a hmotné formy
odmeriovania. Medzi penazné formy patria napriklad zdkladnd mzda, odmena viazand na
osobné schopnosti zamestnanca ¢i vykonna zlozka mzdy.

Urban (2017, s. 119) uvadza, ze ku hlavnym formdm penazného odmenovania patri zdkladna
mzda, ktord vychadza z ceny prace a je urCend podl'a toho, aky je dopyt po praci a akd je ponuka
prace. Subrt (2018, s. 18) sdhlasi s Urbanom (2017, s. 116) uvadza, 7e pefiazné formy
predstavuju predovsetkym mzdu ¢i plat a iné peflazné odmeny, ako st napriklad ndhrady mzdy
a odmena za pracovnu promptnost, d’alej prispevky na stravovanie, prispevky na penzijné
pripoistenie a taktiez prispevky na dopravu. Rovnaky zdroj uvadza, ze medzi nepeniazné formy
odmenovania patri napriklad pochvala ¢i uznanie od $éfa alebo povySenie. Pre kazdého
zamestnanca plati nieCo iné a neexistuje jedina najefektivnejsia forma odmenovania. Formy
odmeriovania zahrfiuja S§irokti Skalu moznosti, ktoré firma vyuziva k oceneni vykonu
zamestnancov doddva zdroj.



2.2.1 Osobny priplatok

Brst'akova et. al. (2022, s. 138) uvadzaju, ze osobny priplatok je forma mzdy, ktora sa vo
vacsine pripadov pouziva ku osviezeniu systému odmeriovania. Rovnaky zdroj uvadza, ze sa
jednd o financ¢ny bonus, ktory zamestnanec dostane za svoje odvedené vykony v praci ¢i za
doplnkové prinosy pre firmu.

Subrt (2018, s. 63) uvadza, 7e osobny priplatok sluZi ako ocenenie dlhodobych a zaroveii velmi
prinosnych pracovnych vysledkov od zamestnancov alebo za mimoriadne vykony
zamestnanca. Odmeriovanie zamestnancov v podobe osobnych priplatkov moze sluzit’ aj ako
sucast’ motivacie zamestnancov €i stratégie odmenovania vo firme. Br§t'dkova et. al. (2022, s.
149) sthlasia so Subrtom (2018, s. 63) a zaroveii dodavaju, Ze o rozhodnuti & bude prideleny
osobny priplatok zamestnancovi je rozhodujuce ¢i dany zamestnanec dosahuje dostatocny
pocet naditandardnych pracovnych vykonov v porovnani s ostatnymi zamestnancami. Subrt
(2018, s. 63) dodava, ze vysku osobného priplatku urcuje zamestnavatel’ a to formou mesacnej
Ciastky. Pokial’ firma poskytuje zamestnancom odmenovanie v podobe osobnych priplatkov,
tak to moze viest aj ku angazovanosti zamestnancov a zvySovat’ snahu podavat’ lepsie vykony.
Brst'akovaet. al. (2022, s. 149) dodavaju, ze dovodom, preCo zamestnavatelia vyuzivaji osobny
priplatok je ocenenie kvalitného vykonu zamestnancov. Taktiez to moze viest ku jednoduchym
sposobom ako odmeriovat zamestnancov za individudlne dsilie zamestnancov.

Sikyt (2016, s. 131) so Subrtom (2018, s. 63) zdiel'a rovnaky nazor a vo svojej knihe pise, Ze
zmyslom osobného hodnotenia je povzbudzovat' zamestnancov ku vykondvaniu prace, ktora
bola dopredu urCena a taktiez ku dosahovaniu pozadovaného vykonu. Forma osobného
priplatku vie byt roznoroda a patria do nej napriklad financné bonusy, dar¢ekové poukazky ci
dokonca povysenie. Sikyi (2016, s. 132) tvrdi, Ze osobné ohodnotenie sa obvykle uréuje vyskou
z mzdového tarifu. O vyS$i osobného priplatku rozhoduje zamestnavatel a taktiez osobné
priplatky moézu byt poskytované pravidelne alebo moézu byt udelované zamestnancom
jednorazové odmeny. Subrt (2018, s. 64) zaroveil konstatuje, e pri moznom zniZovani
osobného priplatku musi zamestnavatel vzdy dbat’ na zasadu, ze za rovnaku pracu je potreba aj
rovnaké platové ohodnotenie.

Koubek (2015, s. 316) uvadza, ze osobny priplatok sa vyuziva ku posudeniu akd je praca
narocna a taktiez ku ziskavaniu vysledkov prace zamestnanec. Na to, ako Casto su poskytované
osobné priplatky neexistuje ziadne pravidlo a kazda firma moze mat’ rozne a odli§né postupy.
Autor k tomu d’alej piSe, ze sa jedna individudlnu formu.

Urban (2017, s. 117) tvrdi, ze osobny priplatok byva zalozeny na posudzovani dlhodobych
pracovnych vysledkov a schopnosti zamestnancov. Dalej autor uvadza, e hlavnym cielom je
motivovat’ zamestnancov, aby boli vykonnejsi, ale taktiez cielom je, tychto zamestnancov
ocenit’ a stabilizovat’. V neposlednom rade je dolezité, aby firma zaistila transparentnost’
ohl'adne osobnych priplatkov.

2.2.2 Zamestnanecké vyhody

Sikyt (2016, s. 135) zdoraziiuje, 7e zamestnanecké vyhody funguji ako splnenie, ktoré
zamestnavatel moze poskytovat svojim zamestnancom v sudvislosti so zamestnanim.
Zamestnanecké vyhody mozu byt poskytované zamestnancom v peiiaznej, v hmotnej ¢i v
nadstandardnej forme. Sikyt (2016, s. 135) uvadza, e zamestnanecké vyhody si ddvajd za ciel
motivovat’ zamestnancov k lepSim vykonom, zlepsit spokojnost zamestnancov ale taktiez
zlepsit povest zamestnavatel'a. Urban (2017, s. 145) nesihlasi so Sikyfom (2016, s. 135) a
zmienuje, ze zamestnanecké vyhody s sucastou odmeny, ktord vac§inou nemaji vplyv na



pracovné vysledky jednotlivych zamestnancov, ale z dlhodobejsie hl'adiska mozu prispiet’ ku
vykonnosti zamestnancov.

Bartak (2023, s. 202) zdoraziuje, ze zamestnanecké vyhody sa zamestnancom castokrat
poskytuji za odpracované obdobie, za vykon & zruénosti zamestnanca. Dalej Bartak (2023, s.
202) dopliiuje, ze v praxi to znamena, ze zamestnanec je za nadStandardny vykon ¢i vyrieSenie
pracovného problému odmeneni. PaliSkova et. al. (2021, s. 170) nesthlasia s Bartdkom (2023,
s. 202) a dodavaju, cielom poskytovania zamestnaneckych vyhod nie je primarne motivécia
zamestnancov k vykonu. Dalej zdroj uvadza, 7e u beinych zamestnaneckych vyhod sa
vyskytuje len slabd motivicia zamestnancov k vykonu. Paligkova et. al. (2021, s. 170) dopliiaju,
ze zamestnanecké vyhody je mozné ¢lenit’ do niekol'ko kategorii, ako st zamestnanecké vyhody
z hl'adiska formy ¢i z vecného hladiska. Rovnaky zdroj d’alej uvadza, ze medzi zamestnanecké
vyhody z hladiska formy sa Clenia peniazné a nepeiniazné zamestnanecké vyhody. Medzi
penazné zamestnanecké vyhody patria napriklad prispevky na poistenie, prispevok na
stravovanie i prispevok na dopravu a rovnako tak medzi nepefiazné zamestnanecké vyhody
patri napriklad automobil a telefén, doddva Paliskova et. al. (2021, s. 170).

Urban (2017, s. 145) uvadza, ze k hlavnym dévodom, preCo podnik poskytuje zamestnancom
zamestnanecké vyhody, moze byt snaha ziskat a udrzat’ kvalitnych zamestnancov vo firme.
Bldha et. al. (2016, s. 36) sdhlasia s Urbanom (2017, s. 145) a zaroveni dodavaju, ze
zamestnanecké vyhody sluzia k uspokojeniu osobnym potrebdm zamestnancov, si ndstrojom
pre ziskanie zamestnancov a taktiez udrzanie si kvalitnych zamestnancov. Zamestnanecké
vyhody teda podstatne zvySuji spokojnost’ zamestnancov a z toho dovodu je vel'mi obl'ibeny
benefit v podobe takzvanej Cafeterie, kde si samotni zamestnanci mozu vybrat sami benefity.
Bartak (2023, s. 203) spomina, ze systém Cafeteria sa od beznych zamestnaneckych vyhod
odliSuje v tom, Ze si z urcitej ponuky zamestnanec vybera sam, podl'a toho, ¢o vyhovuje jeho
potrebam a naco ziskal potrebné kredity, ktoré moze vyuzit'.

Brst'akova et. al. (2022, s. 180) dodavaju, ze prave vd’aka zamestnaneckym vyhodam sa firmam
dari napomoct’ ku spokojnosti zamestnancov a podporit’ tak lojalitu voci firme. Rovnaky zdroj
uvadza, ze zamestnanecké vyhody su taktiez vel'mi efektivnou formou, ako firma méze vytvorit
idedlne podmienky pre koordinaciu pracovného a sikromného zivota zamestnancov. Amstrong,
Taylor (2015, s. 442) suhlasia s Brstakovou et. al. (2022, s. 180) a dopliuju, ze systémy
flexibilnych zamestnaneckych vyhod umoziiuji zamestnancom si v ramci ur€itého limitu
vybrat’ druh alebo jednu zo zamestnaneckych vyhod, ktoré zamestnavatel' ponukne.

2.2.3 Vykonnostné odmeny

Brstakova et. al. (2022, s. 138) tvrdi, ze vykonnostné odmeny sa obvykle poskytuji
zamestnancom podla dopredu urCenych vysledkov pracovnych vysledkov a produktivity
zamestnancov. Vykonnostné odmeny su také odmeny, ktoré st zamestnancom poskytnuté na
zaklade dosiahnutych vysledkov ¢i vykonu, ktory podavaja v praci. Rovnaky zdroj uvadza, ze
ako aj iné formy odmeriovania, aj vykonnostné odmeny si ddvaji za ciel motivovat
zamestnancov k podavaniu lep§im vykonom, no pri vykonnostnych odmenach to ma o to vacsi
zmysel, pretoze zamestnavatel odmeriuje zamestnancov prave v suvislosti za samotny vykon
zamestnancov.

Urban (2017, s. 127) uvadza, ze vykonnostné odmenovanie nepatri medzi jediny ndstroj pre
vykonnd motiviciu zamestnancov, avS§ak patri k jednym z najdolezitejSich motivatorov pre
zamestnancov. Dalej Urban (2017, s. 127) dodava Ze, ,,jeho hlavnym cielom je posilnit
individualnu ¢i skupinovt vykonnost’.”
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Cielom vykonnostnej odmeny je podnecovat zamestnancov k vys§im vykonom ¢i k vyssej
produktivite, uvddza Urban (2017, s. 117). Prostrednictvom vykonnostnej mzdy zamestnavatel
dava totiz svojim zamestnancom moznost zarobit si peniaze, nie len nad uroven svojej
zakladnej mzdy, ale aj nad uroven miezd, ktoré pontka konkurencia, doddva rovnaky zdroj.
Dalej Urban (2017, s. 133) dopliia, Ze rozdiel medzi vykonnostnou a mimoriadnou odmenou sa
zakladd na tom, ze vykonnostniu odmenu modze zamestnanec pri dosiahnuti svojich tloh
oc¢akavat’, co o mimoriadnej odmene vacsinou neplati. Vykonnostné odmenovanie ma niekol’ko
cielov ale celkovo povedané, vykonnostné odmerniovanie je nastrojom pre zlepSenie vykonu
zamestnancov a vytvorenie prostredia, v ktorom sa zamestnanci budu citit’ lepSie a kde budu
mat’ chut’ dosahovat’ vyssie pracovné vysledky.

2.2.4 Mimoriadne odmeny

Brst'akova et. al. (2022, s. 138) tvrdi, ze mimoriadne odmeny sa vo vécSine pripade poskytuji
zamestnancom za mimoriadne dosiahnutie vyznamnych pracovnych vysledkov alebo sluzia ako
uznanie mimoriadneho pracovného vykonu. Kazdy zamestnanec moéze byt oceneny
mimoriadnou odmenou za svoju vykonnost a taktiez za urc¢ité nadStandardné vykony, alebo za
pracu, ktora je vykonana nad ramec beznych pracovnych povinnosti. Koubek (2015, s. 316) sa
s Brstakovou et. al. (2022, s. 138) zhoduje a zaroven uvadza, ze mimoriadna odmena je
zamestnancom poskytovand za dosiahnutie nadStandardného vykonu zamestnancov, za
pozitivne dosahovanie pracovnych uloh, za snahu o iniciativnost’ a za optimélne pracovné
chovanie na pracovisku.

Urban (2017, s. 133) uvadza, ze pri mimoriadnej odmene mdze nastat’ vysokeé riziko, ze prave
vyska motivacie bude pre zamestnancov slabsia a to z toho dovodu, ze zamestnanec nemdze
o¢akavat’ odmenu pri dosiahnuti tloh. Autor d’alej uvadza, ze pokial zamestnanci vykondavaja
pracu bez vidiny, Ze buda nasledne odmeneni, mdze nastat’, ze vynalozena snaha ¢i motivacia
nasledne klesne. Mimoriadne odmeny si zamestnancom poskytované za nadstandardné
vykony, ktoré firme poskytuju.

Sikyt (2016, s. 134) definuje, 7e naditandardny pracovny vykon predstavuje vynikajice
vysledky price a chovania jednotlivych zamestnancov. S rukou v ruke s mimoriadnymi
odmenami idd aj mimoriadne pracovné podmienky a teda mimoriadne pracovné podmienky
mbzu byt taktieZ povazované za sucast mimoriadnej odmeny. Sikyi (2016, s. 134) zdoraziiuje,
ze mimoriadne pracovné podmienky zamestnancov sa ocefiuju priplatkami zo zakona ¢i
mzdovym vymerom.

2.3 Mzdové formy

Siky¥ (2016, s. 130) spomina, e zamestnavatel moze aplikovat vlastné mzdové formy podla
vlastnej stratégie odmeniovania vo firme, pod jedinou podmienkou, ze zamestnavatel musi
re§pektovat’ a dodrzovat zasady odmenovania za pracu, ktord stanovi zdkonnik prace.
Britakova et. al. (2022, s. 137) nesuhlasia s Sikyfom (2016, s. 130) a zaroveii dodavaju, e
mzdové formy naopak nie si urené ziadnym predpisom. Mzdové formy sluzia hlavne k
motivacii zamestnancov a rozdel'uji sa na zékladné zlozky a doplnkové. Br§takova et. al.
(2022, s. 137) uvadzaju, ze formy mzdy znazoriuji obvykle stibor pravidiel, pomocou ktorych
sa vytvara vyska mzdy jednotlivych zamestnancov zavislych na vysledkoch prace. Rovnaky
zdroj uvadza, ze ulohou mzdovych foriem je mzdovo ocenit’ vysledky priace zamestnanca a
taktiez samotny vykon ¢i vysledky prace.

Koubek (2015, s. 307) suhlasi s Br§takovou et. al. (2022, s. 137) a zaroven spomina, ze tlohou
mzdovych foriem je ocenit’ vysledky zamestnanca spolocne s ocenenim vykonu a schopnosti.
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Koubek (2015, s. 307) zaroven dodéava, ze niektoré mzdové formy maju Castokrat nizky
stimulacni efekt. Autor taktiez tvrdi, ze stimulané formy sa pokusaju o to, aby spojili odmenu
a vykon a tym motivovali zamestnancov.

Bartak (2023, s. 201) podotyka, ze hlavnou tlohou mzdovych foriem je vylepsit’ ndklady prace
a zaroven pochvalit' vysledky prace zamestnanca, ktoré su pre danu pracu dolezité. Mzdové
formy stimuluju zlepSenie a zvySenie pracovného vykonu zamestnanca a taktiez prispievaju k
dosahovaniu lepsich vysledkov na pracovisku. Subrt (2018, s. 41) vysvetluje, Zze formou mzdy
rozumieme spdsob akym sa odmeriuji zamestnanci, to znamend aka bude vidzba mzdovych
sadzieb za odpracovand dobu a pracovny vykon zamestnancov. Dalej sa Subrt (2018, s. 43)
zhoduje s Bartdkom (2023, s. 201) a zaroven dopliuje, ze forma mzdy by tak mala ohodnotit’
vysku zlozitosti, zodpovednosti a naméhavosti prace. Sikyt (2016, s. 130) uvadza, 7e mzdové
formy predstavuju odlisné zasady a postupy stanovenia mzdy. Mzdové formy sa delia do dvoch
hlavnych kategérii a to zdkladné mzdové formy a doplnkové mzdové formy. Subrt (2018, s. 42)
dodava, ze medzi zakladné mzdové formy odmenovania patria:

e Casova mzda;
e (lohova mzda;
e podielovd mzda;

e zmieSana mzdova forma.

Siky¥ (2016, s. 134) dopiiia, ze doplnkova zlozka mzdy si dava za ciel dostatoéne ocenit
nadstandardny pracovny vykon zamestnanca a teda ocenit’ vysledky prace a chovania daného
zamestnanca.

2.3.1 Casova mzda

Paliskova et. al. (2021, s. 165) zmiefiuju, ze Casova mzda v sucasnej dobe patri medzi
najobvyklej§iu mzdovu formu patri a funguje na principe, kedy zamestnancovi je stanoveny
ur¢ity mzdovy tarif za odpracovany mesiac. Pri ¢asove] mzde sa najcastejSie vyuziva mesacna
a hodinova sadzba, ale existuje aj rocna sadzba. Rovnaky zdroj uvddza, odmenovanie
zamestnancov pomocou ¢asove] mzdy je mozné vyuzivat vo vSetkych typoch zamestnania.
Taktiez zdroj dodava, ze uplatnenie casove] mzdy nema v ziadnom pripade negativny dopad na
kvalitu prace zamestnancov Ci nezvysuje riziko v ramci bezpecnosti prace.

Sikyt (2016, s. 130) sthlasi s Paliskovou et. al. (2021, s. 166) a poukazuje, 7e ¢asova mzda
poskytuje zarucenost’ toho, Ze si zamestnanec zarobi peniaze, avSak nevyhodou je, ze prili§
nestimuluje zamestnancov k vykondvaniu prace. Z toho dovodu sa Casova mzda Castokrat
kombinuje s doplnkovymi mzdovymi formami ako si napriklad prémie, bonusy ¢i provizie
dopliiuje PaliSkova et. al. (2021, s. 160).

Brst'akova et. al. (2022, s. 137) dodava, ze Casova mzda pre zamestnancov castokrat moze
znamenat urCitd zdruku platu, ktord nie je nijakym sposobom zdvisld na ekonomickych
vysledkoch danej firmy. Casova mzda je popularnou formou odmefiovania zamestnancov,
hlavne v pripade kedy je potrebna flexibilita v pracovnych hodinéch.

Bartdk (2023, s. 201) suhlasi s Br§t'dkovou et. al. (2022, s. 137) a zarovefi zmienuje, Ze medzi
vyhody Casovej mzde patria:

e jednoduchost’ a nenarocnost z pohl'adu administrativnych tkonov;

e jednoduché planovanie mzdovych ndkladov;

12



e jednoduchd pochopitel'nost’ a priehl'adnost’ pre zamestnancov.

Dalej Bartak (2023, s. 201) dopliia, 7e ¢asovd mzdu je idedlne pouzif v pripadoch, pokial je
obt'azné merat’ mnozstvo a taktiez vysku kvality prace jednotlivych zamestnancov.

Koubek (2015, s. 311) uvadza, ze Casova mzda sa vyuziva v podobe, kedy sa zamestnancovi
plati za odpracovani dobu, ktord vykonal. Casova mzda sa najastej§ie pouziva v momentoch,
kedy zamestnanec nemdze nijakym sposobom ovplyvnit mnozstvo odvedenej prace, doddva
Siky¥ (2016, s. 130), ktory sthlasi s Koubekom (2023, s. 201).

2.3.2 Ulohova mzda

Koubek (2015, s. 311) uvadza, ze medzi najjednoduchsi a najpouzivanejsi typ stimulacnej
formy patri prave tilohovd mzda. Ulohova mzda, taktiez nazyvana aj ako odmena na zéklade
uloh, je druh odmerniovania, pri ktorej je mzda zamestnancov dosiahnutd na zdklade
dosahovanych vysledkov a splnenych dloh zamestnancov v organizicii. Autor k tomu dalej
pise, ze ulohova mzda je Castokrat oznaCovana za ten najjednoduchsi spdsob odmeriovania a to
prave z ddvodu, Ze zamestnanci su plateni za pracu, ktord odviedli a vyslednd odmena je zavisla
len na tom, ako vel'mi je dany zamestnanec vo svojej praci aktivny.

Bartak (2023, s. 201) spomina, ze ulohovd mzda sa najCastejSie vyuziva v robotnickych
profesidch. Rovnaky zdroj dodéva, ze zamestnanci pracuji v takzvanej ulohe, ktord maji
pridelend a su plateni za pracu, ktord vykonaji. Ulohovd mzda mé aj radu vyhod, ktoré
zamestnavatelia radi vyuzivaju ako je napriklad motivécia zamestnancov k tomu, aby podévali
vysSie pracovné vykony.

Siky¥ (2016, s. 131) podotyka, ze ulohova mzda sa najéastejsie pouziva pri okolnostiach, kedy
rozhoduje aké je mnozstvo vyroby a kedy zamestnanci m6zu toto mnozstvo vyroby svojim
vykonom ovplyvnit. Rovnaky zdroj dopliia, Ze pre bezproblémové vyuzivanie ulohovej mzdy
je dolezité, aby samotny zamestnavatel zaistil primerand normu vykonu a taktiez spravny
pracovny postup, kde je zabezpeCeny bezproblémovy chod pracoviska a naslednd kontrola.

Koubek (2015, s. 311) suhlasi so Sikyfom (2016, s. 131) a zaroveii dopliia Ze, pre vyuZitie
ulohovej mzdy je dolezité zabezpecit', aby boli dokladne kontrolované technologické postupy,
pri ktorych hrozi nizke riziko ublizenia a prejdeniu tak neprijemnym situdcidm.

Siky (2016, s. 131) konstatuje, ze Gastokrat ale tsilie zamestnancov k tomu, aby dosiahli ¢o
najvyssich moznych vykonov bohuzial mdze viest' k fyzickej pretazenosti, nedodrzovaniu
pracovného postupu alebo porusovaniu bezpecnosti prace. Paliskova et. al. (2021, s. 166)
sthlasi so Sikyfom (2016, s. 131) a zaroveii dodavajl, e vyuzivanie ulohovej mzdy méze
predstavovat intenzivny tlak, ktory moze negativne ovplyvnit efektivitu vykonov jednotlivych
zamestnancov. Paliskova et. al. (2021, s. 166) avSak tvrdia, ze ilohova mzda moze sluzit aj ako
vysoky motivator pre vykon zamestnancov. Rovnaky zdroj uvadza, ze je potreba, aby kazdy
spravny zamestnavatel zhodnotil, ¢i prave ulohova mzda je tym spravnym druhom pri
odmenovani zamestnancov. Brs§t'akova et. al. (2022, s.137) sa s PaliSkovou et. al. (2021, s. 166)
zhoduji a zaroven konStatuji, ze tdlohovd mzda je forma mzdy, pri ktorej je zarobok
zamestnanca zdvisly na samotnom vykone.
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2.3.3 Podiel’ova mzda

Subrt (2018, s. 42) tvrdi, e podielovd mzda je zamestnancom poskytnutd podielom, ktory
vychddza z objemu trzieb a je idedlna pre zamestnancov, ktori maji pracu, kde je predmetom
napriklad predaj produktov ¢i sluzieb.

Brst'akova et. al. (2022, s. 137) dodava, ze podielovd mzda je obvykle utvarana ako podiel,
ktory je vo viacsine pripadov vyjadreny v percentdch a taktiez je vacSinou zavisly na tom, aké
sd vykony jednotlivych zamestnancov.

Koubek (2015, s. 312) suhlasi s Brstakovou (2022, s. 137) a zarovefi spomina, ze prave
podielova mzda, ktora je najcastejSie uplatiiovana v obchodnych ¢innostiach je vyska odmeny
zamestnanca z4avisld na tom, aké vel'’ké mnozstvo bude predané.

Bartak (2023, s. 202) spomina, ze vel'kou vyhodou podielovej mzdy moze byt priamy vzt'ah
odmeny k vykonu zamestnancov. Autor d’alej uvadza, ze medzi nevyhody patri napriklad fakt,
ze vykon zamestnanca je Castokrat zavisly na faktoroch, ktoré samotni zamestnanec nemoze
ovplyvnit. Medzi faktory mozu spadat’ napriklad, prirodné vplyvy ¢i zmena preferencii od
zakaznikov.

2.3.4 Prémie

Bartak (2023, s. 202) uvadza, ze prémie znazoriiuji doplnkovi mzdovd formu a medzi
zamestnancami su Castokrat povazované ako najoblubenejSia forma odmien. Prémie su
zamestnancom poskytované za vernost' voci firme, ktoru preukéazali a taktiez za vynimocné
uspechy ¢i vykony.

Siky¥ (2016, s. 131) definuje, e prémie sa vypldcaji zamestnancom bud’ jednorazovo a to
napriklad za vernost’ a pritomnost’, ktord zamestnanci preukdzali alebo pravidelne, napriklad za
produktivitu a kvalitu & nadstandardny vykon. Koubek (2015, s. 316) suhlasi so Sikyfom
(2016, s. 131) a zaroven spomina, ze jednorazové prémie si odmena, ktord je poskytovana
zamestnancom za mimoriadny pracovny vykon a plnenie pracovnych tloh.

Brst'akova et. al. (2022, s. 138) uvadza, ze vd’aka prémidm si zamestnavatel dokaze zaistit’
zainteresovanost’ zamestnancov z ohl'adom na to, akd bude pracovna vykonnost. Prémie su
povazované za dodatocné financné odmeny a nie si povinné, avSak ziadny zamestnavatel' by
nemal prémie vyuzivat negativne voci svojim zamestnancom.

Groth (2016, s. 27) spomina, ze mnoho podnikov napriklad rusi zamestnancom vianocné
prémie z dovodu, aby vynos vlastného kapitalu zvysil.

Brst'akova et. al. (2022, s. 138) d'alej dopliiyje, ze dovodom preco su samotné prémie efektivne
a ucinné je ten, ze prémie vytvaraju urcitu zavislost’ platu na konkrétnom, ktory zamestnanec
dokaze zmenit podla toho, aky je vykon prace. Rovnaky zdroj uvadza, ze to aké je vyska prémii
je Castokrat viazand od samotnej politiky zamestnavatel'a, na povahe prace a aké vysledky boli
dosiahnuté.

2.3.5 Bonusy

Amstrong, Taylor (2015, s. 436) uvadzaju, ze pri bonusoch Castokrat dochadza ku oznaceniu
finané Ciastky, ktoré zamestnanec moze dostat’ ku svojmu platu, vacSinou pri dosiahnuti
ur¢itétho mimoriadneho vykonu. Z toho ddvodu sd prave bonusy oznafované ako finan¢né
prispevky, ktoré su poskytované ku beznej mzde zamestnanca. Bonusy mozu byt udelené
zamestnancom napriklad za odpracované roky vo firme, taktiez za to ako si zamestnanci
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efektivni Ci za ziskanie nového kvalitného pracovnika do firmy, doddva rovnaky zdroj. Bonusy
su taktiez poskytované dvoma moznostami a to bud’ skupinovo alebo individudlne.

Rose (2022, s. 7) zmieiiuje, ze variabilnd mzda m6ze mat’ mnoho tvarov a vel'kosti, ale va¢§inou
znamena urcitl formu bonusu. Bonusy su Castokrat ozna¢ované za dodatocné odmeny, ktoré su
poskytované zamestnancom jednorazovo alebo pravidelne a mali by predstavovat’ odmenu za
uspech ¢i dosiahnutie urcitého ciel'u, zatial' ¢o benefity predstavuju Siroky vyber vyhod, ktoré
zamestnavatel’ moze poskytnuit’ svojim zamestnancom. Rose (2022, s. 16) d’alej vysvetluje, ze
pokial' bonusy funguji ako prostriedok ku povzbudeniu zamestnancov, tak je dost
pravdepodobné, ze zamestnanec sa bude snazit' dosiahnut’ vysledku, ktorého bonus motivuje.

Tomsej (2021, s. 146) spomina, ze v ramci bonusov je Casté téma do akej vysokej miery su
samotné bonusy vobec zavislé na okolnostiach, ktoré zamestnanec dokaze ovplyvnit. Rovnaky
zdroj uvéadza, ze bonusy sa vo vacsine pripade zamestnancom vyplacaju za urcité dlhsie ¢asové
obdobie. Taktiez zamestnancom mozu byt poskytované bonusy nie len za vykon, ale aj
takzvané zvlastne bonusy za mimoriadne podmienky. Autor d’alej doddva, ze sa jedna napriklad
o bonus, ktory zamestnanec obdrzi za za ndstup do prace alebo bonus za to, ze zamestnanec
ostane v praci do urcitej doby a podobne.

2.4 Nepenaziné odmeny

Armstrong, Taylor (2015, s. 423) uvadzaju, ze nepenazné odmeny, ktoré predstavuju
nefinan¢né, nehmotné a nemateridlne benefity a taktiez zamestnavatel mdze tieto benefity
poskytovat’ svojim zamestnancom. Neperiazné odmeny maju rovnako doélezity vyznam ako
financné odmeny. Rovnaky zdroj uvadza, Ze nepefiazné odmeny mozu pomoct
zamestnavatelom, aby vd’aka tymto benefitom uspokojili rozdielne potreby zamestnancov.
Neperiazné odmeny castokrat podporuju zdravie zamestnancov ¢i kondiciu a spokojnejsi zivot.
Zdroj uvadza, Ze nepenazné odmeny su cCastokrat lepSim a efektivnej§im nastrojom pre
motivaciu zamestnancov, hlavne z dovodu, ze pokial’ su zamestnanci odmeneni finan¢ne tak to
ma pre nich automaticky len kratkodoby efekt, kedy nasledne Castokrat sa vratia spéat’ do starych
kolaji a necitia sa dostatoCne motivovani. Armstrong, Taylor (2015, s. 423) spominaju, ze
nepeniazné odmeny sa mozu delit’ na vonkajsie a vnutorné, kedy medzi vonkajsie odmeny patri
napriklad formdlna pochvala alebo uznanie od vediceho a medzi vnitorné odmeny patri
napriklad pocit, ze praca, ktori zamestnanci vykonavaju ma zmysel.

Urban (2017, s. 25) suhlasi s Armstrongom, Taylorom (2015, s. 423) a zarovenl spomina, ze
zamestnanec moze ziskat’ za pracu ktord odviedol, nehmotnii odmenu, ktord dokédze uspokojit
potreby zamestnanca, ale nieje spita s peniazmi ¢i vidinou financného ohodnotenia. Urban
(2017, s. 16) popisuje, ze prikladom, kde je mozné nepeniazné odmeny vyuzit a zvysit' tak
motivaciu zamestnancov moézu byt napriklad pochvala, uznanie ¢i moznost vicsej
samostatnosti v ramci odmeniovania. Autor k tomu dalej pise, ze medzi nepeniazné odmeny,
ktoré vedia efektivne zvySit’ spokojnost’ a teda aj motivaciu zamestnancov patri taktiez moznost
sebarealizovat’ sa.

Bartak (2023, s. 200) uvadza, ze efektivny systém nefinancného odmenovania dokaze
zabezpecCit, aby zamestnanci podavali vysSie pracovné vykonny a taktiez dokaze vyznamne
zaistit’ celkovu spokojnost’ zamestnancov a zlepSenie pracovnych vztahov medzi kolegami.

Paliskova et. al. (2021, s. 149) spomina, ze ,,Nepefiazné odmeny nepredstavujd priame plnenie
zamestnancom zo strany zamestnavatel'a, ale vychadzaju z rovnakej podstaty vykonu prace pre
zamestnavatel'ov, napriklad uznanie a uspech, moznost’ uplatnit a rozvijat individudlne
schopnosti a rozvoj kariéry”. Jednd sa teda o formy odmien, ktoré dokazu zlep$it' a upevnit
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vztah medzi zamestnancom a zamestnavatelom z dovodu, Ze uspokojuji potreby rozvoja a
sebarealizacie, dodava Paliskova et. al. (2021, s. 152).

24.1 Flexibilné pracovné podmienky

Sikyi (2016, s. 136) uvadza, e usporiadanie medzi pracovnou dobou a dobou, kedy
zamestnanci majui pravo na oddych dokaze do vysokej miery ovplyvnit' zdravie, spokojnost,
motiviciu a vysledky zamestnancov. Dalej Sikyt (2016, s. 153) dodava, Ze flexibilné pracovné
podmienky dokéazu efektivne rozdelit’ pracovnu dobu s tym aké ma potreby zamestnavatel’, ale
rovnako aj zamestnanec. Koubek (2015, s. 344) stihlasi so Sikyfom (2016, s. 136) a dopliiuje,
ze flexibilnd pracovna doba dokaze zaistit vol'ny Cas zamestnanca a taktiez zaroven ovplyviiuje
uspokojovanie osobného zivota.

Koubek (2015, s. 350) uvadza, ze flexibilna pracovna doba prinaSa zamestnancom nespocetne
vyhod, ako je napriklad moznost, aby si zamestnanci vybavili osobné problémy a d’alSou
vyhodou méze byt fakt, Ze nie je na zamestnancov kladeny vel'ky doéraz na v€asné prichody do
prace. Autor k tomu d'alej piSe, ze vyhodou priace na dialku moze byt taktiez fakt, ze
zamestnanec uSetri vel’ké mnozstvo svojho osobného Casu a taktiez zamestnanec usetri peniaze
na dopravu. Dal3ou z flexibilnych pracovnych podmienok je napriklad flexibilita v plneni dloh.
Rovnaky zdroj uvadza, ze najcastejSie flexibilnu pracovnu dobu vyuzivaju a ocenia rodicia
malych deti, teda zeny, ktoré sa stali matkami. Praca na dialku m4 ale aj par nevyhod, ako je
napriklad fakt, ze zamestnanec si musi sam platit ¢ast ndkladov, ktoré vyuziva ku svojej
kazdodennej praci, ako su osvetlenie, elektrina, prispevok na stravu a podobne, doddva rovnaky
zdroj.

Bldha et. al. (2016, s. 38) tvrdia, ze flexibilné pracovné podmienky dokazu zamestnancom
poskytnut’ priestor pre kombinaciu ako osobného, tak aj pracovného Zivota. Dalej zdroj uvadza,
ze idedlnym sposobom ako zladit' osobny a pracovny zivot si pruzné pracovné rezimy, teda
napriklad ak zamestnanec vyuziva pruznd pracovni dobu, moznost prace z domova Ci
polovi¢ny uvazok.

Armstrong, Taylor (2015, s. 185) uvadzaju, ze cielom flexibilnych pracovnych podmienok je,
ze firma si pomocou flexibilnych pracovnych podmienok dokaze jednoducho udrzat
spokojnost’ zamestnancov, zlepSit' schopnosti jednotlivych zamestnancov a snizit’ naklady,
ktoré suvisia so zamestndvanim samotnych zamestnancov.

2.4.2 Formalna pochvala

Armstrong, Taylor (2015, s. 423) uvadzaju, ze medzi nepefiazné odmeny patri napriklad taktiez
formdlna pochvala od nadriadeného ¢i verejné uznanie.

Bélohlavek (2016, s. 18) tvrdi, ze formdlna pochvala, va¢Sinou funguje ako nastroj, ktory je
motivacny, zaroven posiliiuje pozitivne chovanie a vedie zamestnanca k tomu, aby podobnym
spdsobom pracoval aj nad’alej. Rovnaky zdroj tvrdi, ze pochvala je vhodnd v okamziku, kedy
zamestnanec uskutocni urcité ciele, ktoré boli pozadované alebo vynalozi snahu o dokoncenie
nie¢coho mimoriadneho. Bélohlavek (2016, s. 18) uvadza, ze pokial ma pochvala splnit’ svoj
zamer, tak by mala zamerand na individudlnych zamestnancov, a taktiez by mala obsahovat’
otdzky na zamestnancov.

Bldha et. al. (2016, s. 36) suhlasi s Bélohlavkom (2016, s. 18) a zaroven dodavajui, ze pri
formdlnej pochvale sa jedna nielen o urciti formu pod’akovania zamestnancom za to, aky maju
pristup k praci, ale taktiez sa jedna o vel'mi ucinny spdsob, ako zvysit svedomitost’ vykonu
zamestnancov. Formalnou pochvalou zamestnavatel dokaze udrzat' pracovné nasadenie a
lojalitu zamestnancov. Bldha et. al. (2016, s. 36) dodavaju, Ze moznosti, ako prejavit
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zamestnancovi uznanie za jeho vykon existuje celd rada. Napriklad opravnit iniciativnych
zamestnancov §pecialnymi ulohami, umoznit zamestnancom prezentovat svoje uspechy
vedeniu, doddva rovnaky zdroj. Formdlna pochvala by mala byt taktiez konkrétna, motivujica
a transparente pre vSetkych zamestnancov. Bldha et. al. (2016, s. 40) tvrdia, ze zamestnanci
potrebuju vediet nielen to, ze dobre splnili svoje ciele, vykonali svoju pracu ale potrebuja byt
za tento dspech aj nalezite oceneni. Prave uznanie dokaze pracovnika namotivovat’ a poskytnut’
mu tak pocit, ze je jedinecni a dostato¢ne oceneni. Bldha et. al. (2016, s. 40) dodavajua, ze k
uznaniu moze dojst’ napriklad prostrednictvom pochvaly zo strany vediceho, alebo dat
moznost zamestnancovi reprezentovat firmu na r6znych poradédch alebo moznost’ zamestnanca
ocenit’ titulom.

2.4.3 Vzdelavanie zamestnancov

Siky¥ (2016, s. 138) spomina, 7e uéelom vzdelavania zamestnancov je zvysit znalosti a
schopnosti zamestnancov k dosahovaniu lepSieho vykonu. Bldha et. al. (2016, s. 42) suhlasia
so Sikyfom (2016, s. 138) a zaroveii dodavaju, e vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov si
podstatnymi zlozkami nehmotnej odmeny. Vzdeldvanie zamestnancov dokaze pozitivne
ovplyvnit do akej miery budu zamestnanci motivovani, angazovani a v neposlednej rade
oddani, doddvaju Bldha et. al. (2016, s. 42).

Siky¥ (2016, s. 138) uvadza, e systematické vzdelavanie pripravuje zamestnancov na mozné
zmeny, ktoré mozu vo firme nastat. Rovnaky zdroj uvadza, ze pokial budi zamestnanci
pripraveni na zmeny a zarovefi budu zamestnanci tuto zmenu vnimat ako prilezitost ku
nieComu novému, tak to firme dokaze zaistit' vel'ka vyhodu v podobne konkurencieschopnosti.
Sikyt (2016, s. 140) dodava, 7e samotny proces vzdeldvanie zamestnancov zaGina tym, Ze si
systém musi dopredu urcit’, aké sui vobec samotné potreby vzdeldvania. Autor d'alej uvadza, ze
samotna realizdcia vzdeldvania zamestnancov je mozna na pracovisku alebo mimo pracoviska.
Sikyi (2016, s. 141) dodava, Ze pri realizdcii vzdeldvania zamestnancov na pracovisku sa
vzdelavanie vykonava napriklad Skolenim pri vykondvani prdce a v ramci vzdeldvania
zamestnancov mimo pracoviska sa vzdelavanie moze vykonavat formou prednasok,
pripadovymi §tadiami a seminarmi. Koubek (2015, s. 267) suhlasi so Sikyfom, ale zarovei
dodava, ze nevyhodou vzdelavania zamestnancov Skolenim pri vykondvani prace moze byt
fakt, ze sa skor jednd o jednorazové a kritkodobo pdsobiace ucinky, pretoze samotné
vzdelavanie castokrat prebieha v hlu¢nom prostredi, kde zamestnanci nemaju moznost
vysokého sustredenie sa.

Homfray et. al. (2020, s. 56) uvadzaja, ze v ramci zlepSovania vzdeldvania zamestnancov sa
riadi na priebezné vzdeldvanie, vstupné vzdeldvanie a vzdeldvanie v oblasti cudzich jazykov.
Rovnaky zdroj uvadza, ze priebezné vzdelavanie zamestnancov si dava za ciel rozsirit’ uz
ziskané znalosti zamestnancov a vykondva sa pomocou internych ¢i externych vzdeldvacich
¢innosti. Taktiez rovnaky zdroj uvadza, ze v ramci vzdelavania v oblasti cudzich jazykov si
firma dava za ciel zlepsit' a zvySsit zrucnosti v rdmci cudzich jazykov zamestnancov. Homfray
et. al. (2020, s. 57) konStatuju, ze vstupné vzdelavanie zamestnancov je Castokrat povinné a
dava si za ciel pomocou vzdeldvania pripravit novych zamestnancov do praxe.

Sikyi (2016, s. 138) konstatuje, ze predpokladom pre potrebné ziskavanie a udrzovanie
kvalitnych zamestnancov je potrebné, aby boli zvlddnuté hlavné aktivity persondlneho
oddelenia medzi ktoré, patri taktiez vzdelavanie zamestnancov. Vzdeldvanie a rozvoj
zamestnancov by v ziadnom pripade nemala byt jednorazova udalost’, ale kontinudlny proces,
ktory ma trvalé pozitivne vysledky.
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2.4.4 Pracovné prostredie

Bednar (2017, s. 15) uvadza, ze jednym z dovodov, preCo zamestnanci radi chodia do prace je
prave z dovodu, zZe sa chcu obklopovat’ l'ud'mi s ktorymi sa dobre pracuje. Z toho plynie, ze
prave prijemné pracovné prostredie je vyznamnym nepeflaznym prinosom pre zamestnancov.
Bednat (2017, s. 20) spomina, ze dobré vztahy medzi zamestnancami na pracovisku su
Castokrat dolezitejSie a podstatnejSie nez samotné peniaze. Autor k tomu dalej piSe, ze
nefungujuce vztahy na pracovisku z dlhodobého hladiska vedu k wvysokej fluktuacii
zamestnancov. To ale automaticky neznamena, ze fungujuce vzt'ahy na pracovisku automaticky
zarucia vysoky a pozadovany vykon, dodava rovnaky zdroj. Autor taktiez konstatuje, ze pokial
firma intenzivne pracuje na zlepSovani vzt'ahov, znizuje sa teda fluktudcia zamestnancov, ale
zaroven dochddza k znizeniu vykonnosti.

Sikyt (2016, s. 156) uvadza, Ze pracovné prostredie tvoria vietky socidlne a kultdirne faktory,
ktoré ovplyviiuju ako je zamestnanec spokojny & motivovany. Dalej zdroj spomina, Ze
starostlivost’ o prijemné pracovné prostredie je povinnostou, ale taktiez nutnostou. Sikyt (2016,
s. 163) tvrdi, ze neformalne pracovné vztahy vznikaju prirodzene a velkou vyhodou je Ze,
vd’aka pozitivnym pracovnym vzt'ahom sa zvyS$i vzajomné jednanie zamestnancov a taktiez
kompletné fungovanie firmy. Rovnaky zdroj spomina, ze hlavnou ulohou vedicich
pracovnikov je prave povinnost’ vlastnym prikladom ukazovat’ zamestnancom aké su prijatel'né
spdsoby chovania a naopak iné negativne prejavy eliminovat’.

Mikuléstik (2015, s. 305) uvadza, ze pracovné prostredie by malo reSpektovat’ poziadavky
zamestnancov ku vytvoreniu pocitu spokojnosti jednotlivych zamestnancov. Dalej autor
uvadza, ze prijemné pracovné prostredie mad vysoky vplyv na to aké su vysledky préice
zamestnancov a taktiez na sebarealizdciu jednotlivych zamestnancov.

2.4.5 Samostatnost’ zamestnancov

Bednar (2017, s. 23) uvadza, Zze u vzdelanych zamestnancov, ktori maji nastavent vysoku
mieru samostatnosti Castokrat dochadza k tomu, ze vyzva na uzitocnost’ zamestnanca dokaze
prekonat’ potrebu zdiel'at’ spolo¢ny Cas s inymi zamestnancami vo firme. Autor k tomu d’alej
piSe, ze pokial by firma neposkytla samostatnym zamestnancom pocit uzitocnosti, tak by sa
mohlo jednoducho nastat, ze by zamestnanci z firmy odchadzali.

Siky¥ (2016, s. 78) tvrdi, Ze pokial je zamestnancovi umozneny uréity druh samostatnosti, tak
to moze Gastokrat viest ku vy§siemu zdujmu o pracu, iniciativu a zodpovednost’. Dalej rovnaky
zdroj dodava, ze dovodom preco su zamestnanci Castokrat vykonnejsi je, ze zamestnanci, ktor{
maju pridelent vacsiu pravomoc, tak maji moznost’ pracovat’ samostatnejSie a aj rychlejSie z
dovodu, ze nemusia Cakat’ na schvalenie od svojho nadriadeného.

Bldha et. al. (2016, s. 38) spominaju, ze zamestnanci, ktori pocituju slobodu a vol'nost’ vo svojej
préci, tak automaticky sa ovel'a lepSie zapojuju do prace oproti tomu, ked st neustale pod
kontrolou a vlnou prikazoch. Rovnaky zdroj dodava, ze pre firmu je vel'mi prospesné, pokial
dava svojim zamestnancom urc¢iti mieru slobody a autonoémie, ktori zamestnanci vyuzivaju.

Haburaiova, Bauer (2015, s. 41) suhlasi s Blahou et. al. (2016, s. 38) a zaroven tvrdia, ze
sucastou motivacie zamestnancov je aj fakt, ze zamestnancom je poskytnuta urcita miera
samostatnosti vo vykonavani Cinnosti. Rovnaky zdroj dodava, ze ¢im vysSie je na rebriku
hierarchie urcity zamestnanec postaveny, tym vysSiu autonomiu by mal mat k dispozicii z
dovodu, ze len tak dokaze zamestnanec pouzivat aj d’al§ie svoje zrucnosti, ktoré moézu byt
firme prinosné.
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Armstrong, Taylor (2015, s. 218) spominaji, ze autonomia umoziuje zamestnancom, aby si
samotni zamestnanci stanovili plan a zacielili sa skor na dosahované vysledky, nez na to, akym
spdsobom vykondvaji pracu. Bednar (2015, s. 124) sthlasi s Armstrongom, Taylorom (2015,
s. 218) a zaroveni uvadza, ze pokial zamestnancom bude umoznené vyuzivat’ vysoka mieru
samostatnosti a tym teda budu moct samostatne rozhodovat' o svojej praci, tak konflikty na
pracovisku budd pod kontrolou. Zamestnanci by mali mat urCitd mieru samostatnosti,
schopnost’ rozhodovat’ sa samostatne, ale taktiez vyzaduji vedenie od zamestnavatel'a, dodava
Bednar (2015, s. 124).

JaroSova et. al. (2017, s. 197) definuju, Ze sloboda a autondémia je miera dostatocnej slobody,
ktord je venovand zamestnancom na to, aby robili samostatné rozhodnutia o tom, akym
¢innostiam je potreba sa venovat’ a taktiez akym sposobom ku nim pristupovat’. Koubek (2015,
s. 284) suhlasi s Jarosovou et. al. (2017, s. 197) a zaroveni dodava, ze vyznamnym zdrojom
vnutornej odmeny pre zamestnancov je prave samostatnost’ a to prave v momente, ked si
zamestnanec je vedomy vlastnej kontroly nad zaisteni ciel'ov a ciest ako sa k tymto cielom
priblizit’.

Misun, Hudakova (2017, s. 39) tvrdia, ze medzi najhorSie situdcie, v ktorych sa manazéri mézu
ocitnut’ je zistenie, Ze nieCo vo firme nefunguje akoby malo ale zaroven nedokazu urcit’ presny
dovod preCo problém vznikol. Z toho dovodu pri rozddvani samostatnosti zamestnancov je
dolezitd nasledna kontrola, ktora vyvaruje firmu pred neprijemnymi situdciami. Misun,
Hudéakova (2017, s. 41) dodavaju, ze kontrola zamestnancov dokéaze objavit problémy, ktoré
vznikli a si potrebné na to, aby boli vyriesené.
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2.5 Metodika prace

Metodika prace obsahuje popis vSetkych krokov, ktoré boli vykonané v priebehu pisania
bakalarskej prace, ktord sa zameriavala na problematiku odmefiovania zamestnancov v
organizcii.

Praca obsahuje Styri cCasti, a to uvod, teoreticko-metodologicku cast, prakticki Cas a v
neposlednom rade zdver.

Praca si dava za ciel na zéklade teoretického vymedzenia rieSenej problematiky vykonat
analyzu sucasného stavu odmenovania zamestnancov a navrhnut' tak opatrenia na zlepSenie
odmeniovania zamestnancov vo vybranej organizacii.

Teoreticko-metodologicka Cast’ je vytvorend pomocou overenych internetovych zdrojov, ale
predovsetkym z poznatkov, ktoré vyplyvaji z odbornej literatiry. Na zdklade podrobnej
literarnej reSerSe si predstavené pojmy spojené s odmenovanim zamestnancov, formami
odmeriovania, mzdovymi formami a nepefiaznymi odmenami od zndmych autorov ako sd
Armstrong a Taylor, Siky¥, Koubek & Urban. Vetky literdrne a internetové zdroje sii v praci
citované harvardskym Stylom. Teoreticko-metodologicka Cast' prace obsahuje komparaciu
nizorov jednotlivych citovanych autorov, kde sa ich ndzory zhoduju, dopliiaju & naopak
rozchadzaji. Tato cCast prace obsahuje Styri zakladné podkapitoly, ktoré sa zaoberaju
odmeriovanim zamestnancov, formami odmefiovania, mzdovymi formami a nepefiaznym
odmefiovanim.

Prakticka Cast’ bakalarskej prace je vypracovand na zdklade kvantitativneho vyskumu, teda
dotaznikového Setrenie, ktory sa zameriaval na spokojnost zamestnancov s odmeiiovacim
systétmom. Dotaznik bol odoslany zamestnancom organizdcie vedicim pracovnikom HR
oddelenia a po konzulticii s vedicim pracovnikom boli osloveni zamestnanci na pozicii
farmaceuticky reprezentant. Zamestnanci pracujici ako farmaceuticky reprezentanti boli
informovani, za akym ucelom je dotaznik vytvoreny a taktiez boli ubezpeCeny o uplnej
anonymite ich odpovedi. Z dévodu, ze dotaznikové Setrenie prebehlo anonymnou formou tak
umoznilo zamestnancom odpovedat’ Uprimne na kladené otazky. Pocet zamestnancov, ktorym
bol dotaznik zaslany bolo 40 zamestnancov na pozicii farmaceuticky reprezentant a navratnost
predstavovala 37 odpovedi od zamestnancov, teda 90,2 %. Pohlavie zamestnancov na pozicii
farmaceuticky reprezentant tvori 67,6 % zien a zvySnych 32,4 % tvoria muzi. VSetky vyplnené
dotazniky boli ndsledne autorke spitne odoslané vedicim pracovnikom HR oddelenia. Ugelom
dotaznikového Setrenie bolo vyhodnotit' a zistit' aka je vySka spokojnosti zamestnancom s
jednotlivymi odmenami a nasledne zistit mozné ndvrhy na zvysenie spokojnosti zamestnancov.
Dotaznikové Setrenie obsahovalo 15 otdzok, pri ¢om 14 otizok bolo uzatvorenych a
zamestnanci si mohli vyberat' jednu z moznosti a poslednd otazka bola otvorend, kde
zamestnanci mali moznost odpovedat a vyjadrit tak svoj ndzor, na otdzku tytykajicua
pridaného benefitu podla ich osobnej preferencie, ktory by zvysil pocit spokojnosti. Vysledky
odpovedi boli ndsledne zhodnotené a vypracované do jednotlivych grafov.

Prakticka Cast’ bakalarskej prace sa sklada zo Siestich podkapitol.

Prva podkapitola sa zaoberd predstavenim vybranej organizicie, kde sui popisané konkrétne
informdcie o organizécii Viatris CZ s.r.o.

V druhej podkapitole je popisané aktudlne odmenovanie zamestnancov v organizacii Viatris
CZ s.r.0. a s nim spojené a definované bonusy, benefity a zamestnanecké vyhody, ktoré firma
svojim zamestnancom ponuka.

Tretia podkapitola sa zaoberd mzdovym systémom v danej organizicii, kde je popisany vyznam
mzdového systému pre spolocnost’ Viatris CZ s.r.o.
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Vo stvrte] podkapitole je definovany vlastny vyskum, ktory je doplneny popisom dotaznika a
vymedzenia skupiny respondentov.

Piata podkapitola sa zaoberd vysledkami vyskumu a teda popis jednotlivych otdzok a odpovedi,
ktoré vyplynuli z dotaznikového Setrenia.

Posledna a teda Siesta podkapitola sa zaobera zhrnutim a doporu¢enym pre organizaciu Viatris
CZ s.r.o., kde si uvedend ndavrhy a odporuCenia pre organizaciu na zvySenie spokojnosti
zamestnancov so su¢asnym odmeriovanim.
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3 Prakticka c¢ast’

Prakticka Cast bakalarskej prace sa venuje predstavenim spolocnosti Viatris CZ s.r.o. a zaroven
vlastnym vyskumom, ktory bol uskutocneny pomocou dotaznikového Setrenia. Potrebné
informacie ku spracovaniu analytickej Casti bakalarskej prace boli ziskané primarne z internych
zdrojov spoloénosti Viatris CZ s.r.0. Udaje ziskané od zamestnancov spolo¢nosti, ako napriklad
vySka odmien i benefitov a prémii si vzhl'adom k dohode o zachovani dovernosti medzi
spolo€nostou a autorkou zamerne anonymizované ¢i pozmenené. Tento fakt nijakym sposobom
neovplyvni pripadny pozitivny prinos pre spolocnost Viatris CZ s.r.o., pokial’ prijme navrh
odporucenia na zvySenie odmien v organizacii.

V podkapitole 3.1. je stru¢ne predstavena organizacia, ktord bola vybrana pre tito bakalarsku
pracu. Podkapitola 3.2. je venovand odmeiovanim zamestnancov vo vybrane] organizacii
Viatris CZ s.r.o. a podkapitola 3.3. sa venuje mzdovému systému vo vybranej organizicii. V
podkapitole 3.4. je popisany vlastny vyskum, kde je konkrétne popisany postup vyskumu.
Podkapitola 3.5. sa zaoberd vysledkami vyskumu, kde su podrobne rozpracované vsetky
odpovede na otazky, ktoré dotaznikové Setrenie obsahovalo a poslednd podkapitola 3.6. sa
zaoberd zhrnutim a odporucenim pre organizéciu Viatris CZ s.r.o.

3.1 Predstavenie vybranej organizacii

Tato podkapitola sa zaoberd predstavenim vybranej organizacie a obsahuje zdkladné informécie
ohl'adne farmaceutickej organizacie Viatris CZ s.r.o.

Spoloc¢nost’ Viatris CZ s.r.0. bola pdvodne zalozena v roku 2014 a to pod ndzvom BGP Products
Czech Republic s.r.o. Nasledne sa spolo¢nost’ v roku 2019 premenovala na spolo¢nost’ Mylan
Healthcare CZ s.r.0. a v roku 2022 sa spolocnost premenovala na Viatris CZ s.r.o. Spolocnost’
Viatris CZ s.r.o. vznikla zluCenim spolo¢nosti Mylan so spolo¢nostou Upjohn. Hlavnou
napliiou Viatris CZ s.r.o. bolo podnikanie v oblasti velkoobchodu s farmaceutickymi
vyrobkami, Cinnosti v oblasti informacnych technoldégii a poradenstva v oblasti riadenia.
Spoloc¢nost’ v sucasnosti pdsobi vo viacej nez 165 krajinach sveta a hlavné sidlo sa nachadza v
USA. Spolo¢nost’ Viatris CZ s.r.0. mé globalne centrd v zemiach ako st Pittsburgh, Sanghaj ¢&i
indicky Hyberabad. Spolo¢nost’ Viatris CZ s.r.o. v su€asnosti zahriiuje cez 1 400 ucinnych latok
v Sirokom spektre celosvetovo zndmych obchodnych znaciek, origindlnych liekov a rozne
volne predajnych pripravkov. Spolo¢nost v stcfasnosti zamestndva okolo 10 000
zamestnancov. Firma disponuje vysoko kvalitnej vyrobnej kapacite, vedeckého zdzemia a
poskytuje tak jedine¢nost’ v zlepSovani pristupu k lieCivim pre pacientov po celom svete
(interné zdroje).

Spolo¢nost’ Viatris sa v sucasnej dobe snazi pomahat’ 'udom po celom svete, aby viedli zdravsi
zivotny $tyl a poskytovat’ kvalitné lieciva pre pacientov. Ciel'om spolocnosti na ¢eskom trhu je
rozsirovat’ pristup k modernej liecbe a to zvySovanim podvedomia o o¢kovani proti chripke,
podporou vzdeldvania zdravotnikov a pretvarani podmienok z hl'adiska zdravotnej
starostlivosti. Spolo¢nost dodava na trh okolo 175 ucinnych produktov a pokryva tak
terapeutickll oblast od centralnej nervovej sustavy az po metabolizmus, antibiotikd,
hematologické onkologické pripravky a taktiez vol'ne predajné lieky. (interné zdroje).

Principy spolocnosti Viatris CZ s.r.o. su zakorenené v tom, aby sluzili pacientom ale taktiez
dodrzovali najvyssie mozné Standardy kvality, etiky i integrity a udrzatel'nosti. Spolo¢nost’
vyrobi okolo 80 milidrd rocne vyrobenych davok lieciv, taktiez disponuje 50 vyrobnych
zdvodov a posobi v 165 krajindch. Spolocnost” Viatris CZ s.r.o. si dava za ciel tri hlavné
aspekty, ktorymi su pristup, vedenie spolo¢nosti a partnerstvo. Spolo¢nost’ ponika kvalitné
moznosti lieCby vo viac ako desiatich hlavnych terapeutickych oblastiach pokryvajice Siroku
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Skalu neprenosnych a infekénych ochoreni. Spolo¢nost taktiez pontka podporné sluzby ako st
diagnostické kliniky, vzdeldvacie semindre a digitdlne ndstroje, ktoré pacientom pomédhajui sa
lepSie starat o ich zdravie. V oblasti pristupu sa spolo¢nost zameriava na to, aby boli
poskytované vysoko kvalitné a spolahlivé lieky, napriklad bez ohl'adu na to, kde sa zdkaznik
nachadza. V oblasti vedenia spolocnosti sa Viatris CZ s.r.o. snazi o inovaciu rieSeni pre
zlepSenie zdravotného stavu pacientov. A v neposlednej rade v oblasti partnerstva sa spolocnost’
snazi o vyuzitie odbornych znalosti spolo¢ne s prepojenim I'udi s produktami ¢i sluzbami
(Viatris 2024).

3.2 Odmeinovanie zamestnancov vybranej organizacii

Nasledujuca kapitola je zamerana na popis systému odmefiovania zamestnancov v spolo¢nosti
Viatris CZ s.r.o. VSetky informécie v tejto Casti si Cerpané z internych dokumentov firmy
Viatris CZ s.t.0.

Charakteristika odmeriovacieho systému v spoloc¢nosti Viatris CZ s.r.o.

Oblast’ odmeriovacieho systému je a vzdycky bola velmi ddlezitou sucastou firmy Viatris CZ
s.r.0. Firma si uvedomuje ddlezitost odmenovania a taktiez si vazi svojich zamestnancov pre
ktorych je prave odmeriovanie podstatné pre ich pocit spokojnosti. Firma Viatris CZ s.r.0.
ponika roznu Skalu odmeriovacich systémov, ktoré budi spomenuté v nasledujicich
podkapitolach. Taktiez si spolo¢nost’ dava za ciel’, aby bol systém odmeriovania transparentny
a jasne definovany pre svojich zamestnancov. Veduci pracovnici sa vo firme snazia, aby bol
systém odmenovania ¢o najviac efektivny a taktiez, aby sa prave zamestnanci citili vo firme
dostatocne odmeneni €i uz pefiaznou alebo nepefiaznou formou odmien. Témou odmenovania
zamestnancov sa firma zacala zaoberat v momente, kedy si uvedomila, Ze prave odmenovanie
je kIi¢ovym faktorom pre uspesny chod firmy (interné zdroje).

V sucasnej dobe je systém odmefiovacieho systému rozdeleni na: benefity, bonusy a
zamestnanecké vyhody. Spolocnost Viatris CZ sa pri svojom odmefiovacom systéme snazi byt
jedine¢ny a to prave z toho dovodu, aby sa zamestnanci citili vo firme chceni a tym padom aj
spokojni. Spoloc¢nost’ si pri odmenovacim systéme dava za ciel’ zohl'adnit’ klI'i¢ové faktory ako
sd firemné hodnoty, kultdru a ciele firmy. Prave tieto tri faktory sd pre firmu Viatris CZ s.r.o.
dolezité pre jej fungovanie. Taktiez sa firma dlhé roky snazi o to, aby zamestnanci boli spokojni
s odmenami, ktoré im si ponukané, ale taktiez sa snazi, aby odmeniovaci systém podporoval
ciele organizicie a zvySoval tak automaticky motivaciu zamestnancov. Firma Viatris CZ s.r.o.
sa snazi o to, aby zamestnanci boli odmeneni ¢i uz formou zaloZzenou na mzdach ¢i prave 13
plate, ale taktiez sa firma snazi odmenovat a zaroven aj motivovat svojich zamestnancov
napriklad roznymi benefitmi ¢i vyhodami. Firma si v su€asnej dobe dava za ciel to, aby systém
odmenovania bol v stlade so spravodlivostou, motivaciou a s prepojenim cielov organizacie
so stratégiou. Vrcholovi manazéri spolo¢nosti si ndzoru, ze prave kombinaciou tychto zasad
bude firma uspeSna a zamestnanci nebudi mat’ potrebu hl'adat’ iné zamestnania a tym padom
sa taktiez znizi aj fluktudcia zamestnancov a zvysi tak stabilizacia zamestnancov. Pre firmu
Viatris CZ s.r.o. je dolezité, aby si udrzovala kvalitnych zamestnancov, ktori maju chut
podavat’ tie najlepSie mozné vysledky a preto je prave téma odmeriovania kazdorocne
obmenend a vrcholovi manazéri sa tak snazia neustale aktualizovat' a vymys§lat nové a lepSie
napady, ktoré moézu vyuzit prave vo forme odmien pre svojich zamestnancov. Prave
roznorodost odmien je kl'iCovym faktorom pre motivaciu zamestnancov a spolo¢nost’ Viatris
CZ s.r.o. si tento fakt uvedomuje a preto sa snazi ponuka rézne formy odmien svojim
zamestnancom. Taktiez pri odmeniovani si firma dava za ciel zvazovanie individudlnych
potrieb a preferencii zamestnancov a to z toho dovodu, ze kazdy zamestnanec ma iné
preferencie ohladom odmien. Spolocnost Viatris CZ s.r.o. si vazi svojich zamestnancov a z
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toho dovodu sa snazi poskytnut’ vSetkym zamestnancom formu odmeny, ktora je pre daného
zamestnanca najidealnejsia (interné zdroje).

3.2.1 Benefity v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o.

Ponuka benefitov v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.0. je v sucasnej dobe vel'mi pestra a roznoroda.
Vrcholovi manazéra sa snazia o ponukanie benefitov v roznych Skalach a taktiez sa pokusaji o
to, aby zamestnanci vd'aka benefitom mali vacsiu chut pracovat’, zlepsovat sa a citit' sa
prijemne vo firemnom prostredi. Ponuka benefitov vo firme Viatris CZ s.r.0. sa az tak castokrat
nemeni a zostava stabilna, pretoze vrcholovi manazéri si davaju za ciel’ a veria, ze kvalita je
prospesnejsia ako kvantita. Jeden z benefitov, ktory firma pontika je prispevok 3 % zo zdkladne;j
mzdy na penzijné pripoistenie, ktory je vyplacany kazdy mesiac. Tento benefit aktualne vyuziva
az 94 % zamestnancov. Penzijné pripoistenie je benefit, ktory firma Viatris CZ pontka z
dovodu, ze si firma vazi svojich zamestnancov a chce tak podporit’ zamestnancov v budovani
ich dochodku (interné zdroje).

Dalsi z benefitov, ktory firma Viatris CZ s.r.o. poniika je prispevok na mestskd hromadni
dopravu, ktory vyuzivaju vSetci zamestnanci s vynimkou tich, ktori maju pridelené sluzobné
autd. Ro¢ny prispevok na dopravu od firmy ¢ini 3 650 K¢. Prispevok na dopravu je vel'mi
obl'ibenym benefitom a to prave z dévodu, ze velké mnozstvo zamestnancov ocenuju, ze si
nemusia platit’ cestu do prace sami, ale plati im to firma. Dal§im oblubenym benefitom, ktory
zamestnanci vyuzivaju je Multisport karta, ktoru vyuziva v aktudlnej dobe 15 % zamestnancov.
Prispevok od zamestnavatela ¢ini 500,- mesaCne, Co znamend, ze zamestnanec si vo firme
Viatris CZ s.r.o. plati menej ako polovicu na vyuzivanie Sportovych aktivit. Prave Multisport
karta je idedlnym benefitom, ktory firma ponuka a to z toho doévodu, zZe zamestnanci tak maji
pristup ku Sportovym a rekreacnym aktivitim. Medzi obl'ibené benefity, ktoré firma Viatris
CZ s.r.0. poskytuje je pridelenie sluzobného auta, u niektorych pozicii aj na sukromné tcely.
Typ auta a spdsob jeho zdanenia na stikromné ucely sa riadia internou smernicou. Kazdy
zamestnanec ma taktiez narok na sluzobny telefon v sieti O2 a v sucasnej dobe tento benefit je
poskytnuty vSetkym zamestnancom v hlavnom pracovnom pomere. Benefit formou vyuzivania
sluzobného telefonu prinaSa firme nespocetne vyhod ako pre zamestnancov, tak aj pre
zamestnavatel'ov firmy Viatris CZ s.r.o. Vyhody vyuzivania sluzobného teleféonu pre firmu
mozu znamenat pracovnu efektivitu, flexibilitu prace a oddelenie pracovného zivota od toho
osobného (interné zdroje).

Dalsi z benefitov, ktory firma ponuka je prispevok na stravu, taktiez nad ramec predpisanej
vysky zdkonnika prace. Tento prispevok na stravu je poskytovany prostrednictvom Edenred
karty, na ktoria ma narok kazdy zamestnanec spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o. Denny prispevok na
stravu je poskytovany v pripade, Ze zamestnanec odpracuje minimalne 4 hodiny pracovnej
doby. Prispevok na stravu sa neposkytuje v pripade, Ze zamestnanec Cerpa dovolenku alebo je
chory. Prispevok na stravu je pre zamestnancov Viatris CZ s.r.o. populdrny a to prdve preto,
pretoze to moze sluzit' v urcite] miere ako finan¢na pomoc od firmy a pomaha im to tak znizovat’
ich ndklady na denné stravovanie. Taktiez sa firma Viatris CZ s.r.o. snazi o to, aby benefitom
prispevku na stravovanie bolo dévodom preco sa zamestnanci radi spoloc¢ne najedia pri obede
a zvysia sa tak socialne vizby medzi zamestnancami. Podla prieskumov firmy LMC medzi
najviac ocenené benefity spadaji dni vol'na nad ramec zdkonnika prace a prave firma Viatris
CZ s.r.o. poskytuje nad rdmec zdkonnika prace 5 dni vol'na. Tento benefit vyuziva 100 %
zamestnancov. Kazdy zamestnanec ma moznost’ vyuzit firmou pontkané §tyri dni takzvanych
sick days, bez toho, aby musel tuto skutocnost preukéazat’ dokladom od lekéara. Medzi Casto
vyuzivané benefity spolocnosti spadd aj moznost’ vyuzivat priacu z domova, ktory vyuzivaja
zamestnanci podl'a dohody s ich priamym nadriadenym. Moznost’ pracu z domova v sucasnosti
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vyuziva vel'ké percento zamestnancom, hlavne v dobe covidovej, v ktorej si zamestnanci zvykli
na pohodlnej$iu cestu (interné zdroje).

3.2.2 Bonusy v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o.

Bonusy vo firme Viatris CZ s.r.o. st pridelované svojim zamestnancom z dovodov ako su
motivacia zamestnancov, odmeniovanie vykonu, udrzani kvalitnych zamestnancov a zvysSenie
lojality. Spolo¢nost sa snazi o to, aby vySkou bonusov dokazala motivovat svojich
zamestnancov a taktiez zvysSila ich spokojnost’. Firma sa deli na dve zdkladné skupiny, ako su
Sales & Marketing, kde patria obchodnici a marketéri, ktori su v teréne v kazdom krajskom a
vi&§ine okresnych miest po celej Ceskej Republike. Druha skupina zamestnancov spadd pod
Support Functions, kde patri logistika, financie a HR oddelenie. Obe tieto skupiny maji
zakladni mzdu podl'a porovnania s trhovou hodnotou a variabilnt zlozku mzdy-bonus. Prva
skupina zamestnancov, ktori spadaju pod skupinu Sales & Marketing maju proviziu cca 40 %
zo zékladnej mzdy, ktord je vyplacand kvartdlne pri dosiahnuti predajnych planov. Vo firme
Viatris CZ s.r.o. sa vySka provizie nemeni a zostava fixnd. Druhd Cast’ zamestnancov firmy
Viatris CZ s.r.o., ktori spadaji pod skupinu Support Functions maji takzvany annual bonus,
¢ize rocny bonus, ktory je predstavuje 25 % z ro¢nej zakladnej mzdy a je vyplacany v pripade
splnenia firemnych cielov. Jedna sa o tieto ukazovatele: obrat spolo¢nosti Viatris CZ a
ziskovost’ (interné zdroje).

Dalsim kritériom je splnenie individudlnych cielov zamestnancov, ktoré sa vyhodnocuji
spolo¢ne s nadriadenym. S pridelovanim bonusov su obozndmeny kandidati na prijimacom
pohovore, kde ich vzdy vrcholovi manazéri obozndmia s pontkanymi bonusmi vo firme.
Spolo¢nost’ Viatris CZ s.r.o. pri odmenovani svojich zamestnancov zaviedla vysku bonusov
pred 13 platom. Taktiez prave variabilné odmeny, ktoré firma Viatris CZ s.r.o. pontika su
vykonnejSie a moézu priniest zamestnancom viac penazi ako prave spominany 13 plat. V
sucasnej dobe su prave bonusy oblubenejSiu formou odmeny pre zamestnancov. Systém
bonusov je vo firme Viatris CZ ziskavany za dopredu stanovenych podmienok s ktorymi su
zamestnanci obozndmeni. Spolo¢nost’ si taktiez uvedomuje skuto€nosti, ze prave bonusy tvoria
celkovu spokojnost’ zamestnancov a z toho dovodu sa snazi poskytovat’ bonusy pre vSetkych
zamestnancov firmy (interné zdroje).

3.2.3 Zamestnanecké vyhody v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o.

Firma Viatris CZ s.r.o. okrem Sirokej ponuky bonusov, prémii a benefitov, taktiez svojim
zamestnancom ponuka Siroku Skalu zamestnaneckych vyhod. Firma tak chce touto formou
privilegovat’ svojich zamestnancov a poskytnat im tak aj iné benefity, ktoré nie su sucastou ich
mzdy. Taktiez sa firma Viatis CZ s.r.o. snazi touto cestou zlepsit' vztahy na pracovisku ¢i
pracovnu moralku medzi kolegami. Spolo¢nost” si na zamestnaneckych vyhodach zaklada a
veri, ze prave prostrednictvom zamestnaneckych vyhod si dokaze udrzat' kvalitnych
zamestnancov, ale taktiez prilakat’ novych zamestnancov do firmy (interné zdroje).

Firma Viatris CZ s.r.o. svojim zamestnancom poskytuje nespocetne zamestnaneckych vyhod
ako su napriklad skupinové teambuildingy. Firma sa v sucastnej dobe snazi o to, aby stmelila
pracovné vztahy a preto prave teambuildingy su pre firmu vel'mi dolezité. Teambuildingy sa
konaji raz ro¢ne a su vo firme vel'mi popularne, pretoze sa vzdycky zlepsi nalada na celom
pracovisku. Dal§im z oblubenych zamestnaneckych vyhod, ktoré firma zahfiia je moznost
kariérneho rastu a povySenia. Kariérny rast a povySenie je oblibena forma nepeiiaznej odmeny,

25



ktord firma Viatris CZ s.r.o. poskytuje svojim zamestnancom. Pldn nastupnictva, ktory firma
automaticky poskytuje spolocne s individudlnym rozvojovym pldnom je vo firme ponikany na
jeden az dva roky a zamestnanec ho moze vyuzit kedykolvek bude chciet. Dalgiou zo
zamestnaneckych vyhod, ktord firma v stcasnosti pontika si uznania €1 ocenenia zo strany
nadriadeného. Kazdy rok firma Viatris CZ s.r.o. vyhodnoti najlepSieho predajcu a ndsledne
dostane odmenu, formou kupénu do réznych restauracii, wellness pobytov a podobne (interné
zdroje).

Firma v ramci poskytovania zamestnaneckych vyhod poskytuje taktiez aj moznost flexibilného
pracovného Casu. Zamestnanci vo firme Viatris CZ s.r.o. musia povinne pracovat minimalne
40 hodin tyzdenne podla vlastného rozlozenia Casu, priCom cCasova doba, kedy kazdy
zamestnanec musi pracovat je v ¢asoch od 09.00 do 16.00 hodin. Zamestnanci samozrejme
maju moznost’ zacat’ pracovat’ skor ako pred 09.00 hodinou a m6zu pracovat dlhsie po 16.00
hodine, ale zaklad je dorucit vykon v danom termine a v danej kvalite. Taktiez firma nezabuda
v rdmci zamestnaneckych vyhod na zdravie zamestnancov. Firma tak poskytuje svojim
zamestnancom takzvany “den zdravia”, ktory prebieha raz rocne a je k dispozicii pre vSetkych
zamestnancov. Den zdravia zahriia bezplatné meranie zraku, cukru v krvi, cholesterolu a
meranie krvného tlaku zamestnancov. Vd'aka tejto zamestnaneckej vyhode si zamestnanci
mozu dat’ bezplatne vySetrit’ svoje zdravie, ktoré je vel'mi podstatné a kazdy zamestnanec to v
dnesnej dobe rad oceni (interné zdroje).

Zamestnanecké zl'avy na produkty st d’alSou obl'ibenou zamestnaneckou vyhodou, ktori firma
poskytuje. Zamestnanci radi vyuzivaju tato formu vyhody, ktord vo firme cCini zl'avovu kartu
do siete lekarne Dr. Max v hodnote 10 % na vSetky produkty v lekarni. Zamestnanci tak maja
moznost’ vyuzit tuto kartu, kedykol'vek budu chciet’ a Cerpat’ z nej v akejkol'vek hodnote.
DalSou zo zamestnaneckych vyhod, ktoré firma Viatris CZ s.r.o. v suGasnosti poskytuje st
kazdorocné firemné a vianocné vecierky. Firemné vecierky su vo firme vel'mi obl'ibené a to z
toho dovodu, ze 3x ro¢ne sa kona obchodna konferencia, kde sa vyhlasuja a odmeriuju najlepsi
predajcovia za kvartal. Na viano¢nych vecierkoch sa kazdoro¢ne miesto roznej formy zabavy
a jedla, konaju taktiez vyhlasuji odmeny zamestnancom, ktori dosiahli 5, 10, 15, 20, 25 alebo
30 rokov vo firme. Za takzvané pracovné vyrocia zamestnanci dostanu kvety a k tomu voucher
vo vyske 8 000 CZK na nakupy. Pokial’ sa jedna o darCeky vo firme, tak samozrejme aj
zamestnanci, ktori oslavuju zivotné jubileum, okrdhle narodeniny 20, 30, 40, 50, 60 rokov alebo
pre zamestnancov, ktori odchadzaji do dochodku st obdarovani r6znymi darCekmi a tymto
prejavom tak firma ddva najavo ako si vazi vernost’ a lojalitu svojich zamestnancov (interné
zdroje).

Firma nezabtida ani na zlepSovanie pracovného prostredia pre zamestnancov a zameriava sa na
to, aby sa zamestnanci na pracovisku citili prijemne a uvol'nene. Jednym zo zamestnaneckych
vyhod je, ze firma zabezpecuje svojim zamestnancom pitny rezim a v letnych mesiacoch sa na
pracovisku kona takzvany “zmrzlinovy den”, kde zamestnanci dostanu zmrzlinu. Jedna sa tak
o milé gesto zo strany zamestnavatel'a a zamestnanci tak maju moznost’ na chvil'u sa odreagovat’
od prace. Taktiez sa v kancelaridch kazdy mesiac konaju “business breakfast”, kde zamestnanci
maju spolo¢né raniajky na ktorych dostant informacie o aktudlnom diani vo firme a vysledkoch
za urCity mesiac. Vysledkom tychto firemnych rafiajok je vacsia informovanost o aktualnom
diani vo firme a zlepSenie medziludskych vztahoch na pracovisku. Poslednou zamestnaneckou
vyhodou, ktoru firma Viatris CZ s.r.0. svojim zamestnancom poskytuje je moznost’ odkupenia
si vyradeného auta ¢i iPadu za zvyhodnenu cenu. Tuto moznost taktiez vel'a zamestnancov
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vyuziva a ocefiuju, ze im firma ponuka prave tito formu zamestnaneckej vyhody (interné
zdroje).

3.3 Mzdovy systém vybranej organizacii

Nasledujuca kapitola je zamerand na popis mzdového systému v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o.
Vsetky informéacie v tejto Casti su Cerpané z internych dokumentov firmy.

Spravne a spravodlivé nastavenie mzdového systému je pre firmu Viatris CZ s.r.o. velmi
dolezité a podstatné. Firma si uvedomuje, ze prave spravne nastavenie mzdového systému je
kI'aicovym aspektom, ktory hra vyznamnu ulohu pri fungovani firmy. Mzdovy systém vo firme
sa zaobera v prvom rade tym, aby bolo odmenovanie zamestnancov spravodlivé a tak aj
efektivne. Taktiez v suCasnej dobe sa firma snazi o to, aby bol mzdovy systém transparentny a
jasny pre vSetkych zamestnancov a teda, aby vSetci zamestnanci mali jasny prehl'ad o tom, ako
su vypocitavané ich mzdy. Firma si totiz to v sucasnej dobe zakladd na silnej doévere medzi
zamestnancom a zamestnavatel'om a prave transparentny mzdovy systém napoméha budovaniu
tejto dovere. Jeden z najdolezitejSich vyznamov mzdového systému pre spolocnost’ je to, aby
si mohli udrzat svojich zamestnancov, ktori budi vysoko vykonni, motivovani a hlavne
spokojni. Spradvne nastavenie mzdového systému ma vo firme Viatris CZ s.r.o. na starosti
persondlne oddelenie, ktoré sa zaobera tym, ako spravne nastavit spravodlivy systém
odmeriovania, ktory je taktiez v sulade s hodnotami firmy (interné zdroje).

Spoloc¢nost’ Viatris CZ s.r.0. je v suCasnosti vel'mi prosperujtica a spesna firma, ktora dosahuje
prosperujice vysledky a z toho dovodu ma taktiez vyclenené svoje ciele mzdovej politiky.
Mzdové politika je vo firme nastavend tak, aby bola spravodlivd a transparentnd pre
zamestnancov. Zamestnanci firmy majd jasnd predstavu o tom, za aké vykonny budud
odmenenymi a ako budd odmeneni. Firma si taktiez dava za ciel, aby vyclenila mzdové
prostriedky na zdklade efektivity a spravodlivosti. Kazda pozicia m4 iné platové ohodnotenie a
zalezi tak na produktivite a ndplni prace, ktord dany zamestnanec vykondva. Firma si ale ddva
za ciel, aby ziadneho zamestnanca nediskriminovala a snazi sa teda o to, aby kazdy
zamestnanec na akejkol'vek pozicii bol dostatocne financne odmeneni. Mzdov4 politika, ktora
je nastavend vo firme Viatris CZ s.r.o. sa snazi taktiez o to, aby bol odmenovaci systém
znasobeni o Specidlne tarify ako su bonusy, prémie ¢i iné odmeny. Firma v sucasnosti
neposkytuje svojim zamestnancom financné odmeny pokial’ sa jednd o no¢né smeny i pracu
cez sviatky. Pokial vo firme nastane situdcia, ze niektory zamestnanec v mimoriadnych
situdcidch musi pracovat nadcas alebo pocas sviatku, tak firma zamestnanca odmeni v pomere
1 ku 1 nadhradné vol'no, ktoré zamestnanec moze Cerpat’ v ramci kvartalu, v ktorom mal nadcas.
V mzdovej politike sa firma v sucasnej dobe priklana k tomu, ako si zamestnanci produktivni,
teda si odmenovani za to, aké maju vystupy (interné zdroje).

Ako uz bolo zmienené, zamestnanci si odmeneni za plnenie predajnych cielov, prispevok na
penzijné pripoistenie atd. Firma poskytuje odstupné, ktoré sa vyplaca zo zdravotnych ¢i
organiza¢nych dovodov. Odstupné je zo zdkona 1- mesacné a firma ho ma nastavené tak, ze
zakladné sa pocita podl'a zakonnika prace, to znamena dvoj mesacna vypovedna doba a k tomu
1 az 3 platy podla toho, kol'ko odpracovanych rokov md samotny zamestnanec. K tomu este
firma navys$ila odstupné, ktoré je vo vyske jedného platu za kazdé 3 odpracované roky v
spolocnosti. Napriklad, ak zamestnanec pracuje 9 rokov vo firme a spoloCnost s danym
zamestnancom ukon¢i pracovny pomer, tak dany zamestnanec dostane 2 + 3 + 3 platy za
odpracované roky vo firme. Co sa tyka odchodného, alebo odchodu do déchodku tak firma
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vyplaca svojim zamestnancom viac ako 70 % dochodku spolocne s darcekmi, ktoré firma daruje
zamestnancom ako prejav vd’aky za dlho odpracované roky, ktoré firme venovali (interné
zdroje).

V neposlednom rade sa firma Viatris CZ snazi a zameriava na dlhodobu udrzatel'nost’ samotne;j
mzdovej politiky. Je totiz to podstatné, aby firemnd mzdova politika bola dlhodobd udrzatel'na
a fungujuca, nie len pre zamestnavatel'ov ale taktiez pre samotnych zamestnancov. Udrzatel'na
a fungujica mzdova politika je vo firme nastavena tak, ze podporuje stabilitu pracovne;j sily,
taktiez lojalitu zamestnancov a v neposlednom rade dlhodoby dspech firmy (interné zdroje).

3.4 Vlastny vyskum

Tato podkapitola sa zaobera popisom vlastného vyskumu, ktory bol realizovany vo firme
Viatris CZ s.t.0.

Ako hlavnd vyskumni metddu, po konzultacii s vedenim spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o. bolo
zvolené dotaznikové Setrenie. Na zdklade rozhodnutia zodpovednych osdb zo strany
spolocnosti bolo rozhodnuté, ze sa dotaznik bude zaoberat’ formami odmeriovania okrem platu.
Problematiku spokojnosti s platom si podnik v sucasnosti riesi individudlne a preto by nebolo
vhodné, aby sa dotaznik pytal aj na mzdovy systém v spolo¢nosti. Hlavnou vyskumnou otdzku
dotaznikového Setrenia je zistenie suCasného stavu spokojnosti zamestnancov s aktudlnym
systémom odmeniovania. Dotaznikové Setrenie bolo spracované anonymnou formou odpovedi
a z toho dovodu tak zamestnanci mali moznost odpovedat’ otvorene a uprimne na vsetky
polozené otazky. Dotaznikové Setrenie sa zameriavalo na spokojnost’ zamestnancov na pozicii
farmaceuticky reprezentant a z toho dovodu bolo dotaznikové Setrenie poslané vSetkym
zamestnancom na danej pozicii vo firme Viatris CZ s.r.o.

V spoloc¢nosti Viatris CZ s.r.o. bolo vykonané dotaznikové Setrenie, ktoré sa skladalo z 15
otdzok a ndsledne bol dotaznik zamestnancom poslany formou e-mailu vedicim pracovnikom.
V dotaznikovom Setreni sa jednalo prevazne o uzavreté otazky, kde si respondenti mohli vybrat
vzdy len jednu odpoved a v zdvere dotaznika bola jedna otvorend otdzka, pri ktorej mali
zamestnanci moznost’ vyjadrit svoj ndzor bez limitu odpovedi. Pre vyplnenie dotaznika bolo
oslovenych 40 respondentov na pozicii farmaceuticky reprezentant so ziadostou o vyplnenie
dotaznika zo strany vedenia firmy. Dotaznik bol pripraveny v elektronickej podobe
prostrednictvom softwaru Microsoft Forms. Dotaznik vyplnilo 37 respondentov, teda
navratnost’ €inila 90,2 %. Prieskumu sa zi€astnilo 25 zien a 12 muZzov, ¢o ukazuje, ze na pozicii
farmaceuticky reprezentant v sucasnosti vo firme Viatris CZ s.r.o. prevlada zenské pohlavie.
Dotaznik bol pripraveny v elektronickej podobe prostrednictvom softwaru Microsoft Forms.
Vysledky boli zhodnotené formou Google Forms. Grafické spracovanie vSetkych otazok
dotaznikového Setrenia je dostupné v prilohe - .

3.5 Vysledky vyskumu

V tejto podkapitole su vyhodnotené jednotlivé otazky, ktoré boli sucastou dotaznikového
Setrenia. Najprv je uvedena otazka a ndsledne si uvedené odpovede od respondentov, teda
zamestnancov firmy, ktori dotaznik vyplilovali anonymnou formou. V zdvere dotaznikového
Setrenie je polozend otvorend otdzka, ktora dava zamestnancom moznost vyjadrit' tak svoj
nazor.

Otazka cislo 1. AKké ste pohlavie?
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Prva Cast’ otdzky dotaznikového Setrenia sa zameriavala na pohlavie respondentov. Celkom
odpovedalo 37 respondentov, z ¢oho bolo 67,6 % zien a zvysnych 32,4 % tvoria muzi, ¢o hovori
o tom, ze vo firme prevlada vacSie percento zenského pohlavia, ktori si na pozicii
farmaceuticky reprezentant.

Otazka cislo 2. Aky je Vas vek?

Druhd otdzka sa zameriavala na vekové rozpétie zamestnancov vo firme. Vysledky ukazali, ze
najpocetnejsia skupina respondentov je vo veku 42 az 53 rokov, konkrétne teda az 48,6 % z
celkového poctu respondentov. Zvys$nu skupina zamestnancov tvoria zamestnanci, ktori su
zastupeni v rovnakom pocte 6 respondentov, teda 16, 2 %. Tieto tri skupiny, ktoré sd v
rovnakom pocte tvoria zamestnanci vo veku do 30 rokov, druhou skupinou sd zamestnanci vo
veku 31 az 41 rokov a tretiu skupinu tvoria zamestnanci vo veku 54 a viac rokov. Pri danej
otazke sa jeden respondent (2,7 %) rozhodol neuviest’ ziadnu z odpovedi.

Ot4zka ¢&islo 3. Ak4 je Vasa dizka pracovného pomeru?

Tretia otazka sa sustredi na dizku pracovného pomeru zamestnancov firmy. Celkom 16
zamestnancov, teda 43,2 % respondentov v organizicii pracuje 1-5 rokov. Konkrétne 11
respondentov, o tvori 29,7 % uviedlo, ze v organizacii pracuji v rozmedzi 6-10 rokov. Tretiu
skupinu respondentov tvoria 7 zamestnanci, ktor{ uviedli, ze pracuji v organizdcii 11 rokov a
viac, ¢o ¢ini 18,9 %. NajmenSie percento tvoria 2 respondenti, ktori pracuji v organizicii mene;j
ako rok, ¢o ¢ini 5,4 % a jeden respondent (2,7 %) neuviedol ziadnu odpoved’. Z odpovedi
respondentov vyplyva, ze firma ma v sucasnosti nizku fluktuéciu.

Otazka cislo 4. Ako ste spokojny/a s Vasou vySkou provizie pri plneni predajnych planov
a aktivit?

Tato otazka sa zameriava na spokojnost’ zamestnancov s vyskou provizie pri plneni predajnych
planov a aktivit. NajvacSie percento I'udi, teda az 26 (70,3 %) respondentov uviedlo, ze su
spokojni s vySkou provizie pri plneni predajnych planov a aktivit. Zaroven 4 respondenti (10,8
%) odpovedalo vel'mi pozitivne a uviedlo, ze su vel'mi spokojni s danou vyskou. Zvysnych 6
respondentov (16,2 %) uviedlo, ze si v sucasnosti nespokojni s danou vyskou provizie pri
plneni predajnych pldnov a aktivit a jeden respondent (2,7 %) sa rozhodol neuviest ziadnu
odpoved’.

Otazka cislo 5. Ako ste spokojny/a s prispevkom na penzijné pripoistenie?

Otazka cislo 5 sa zameriavala na spokojnost zamestnancov s prispevkom na penzijné
pripoistenie. Na otdzku odpovedalo pozitivne celkom 31 (83,8 %) respondentov. Konkrétne
moznost “vel'mi spokojny/a” oznacilo 8 (21,6 %) respondentov a moznost “spokojny/a”
oznacilo az 23 (62,2 %) respondentov. Negativne odpovedalo len 5 (13,5 %) respondentov,
ktori oznacili moznost' “nespokojny”. Jeden respondent (2,7 %) neuviedol ziadnu odpoved'.
Zaroven, ale ziadny respondent neuviedol negativny ndzor, ktory mohol vyjadrit pomocou
moznosti “vel'mi nespokojny”.

Otazka cislo 6. Ako ste spokojny/a s vySkou ro¢ného prispevku na dopravu?

Podstatou tejto otazky bolo ziskat’ informéciu, ako su zamestnanci spokojni s vySkou rocného
prispevku na dopravu. Celkom 25 (67,6 %) respondentov uviedlo pozitivnu odpoved’ a teda,
moznost “vel'mi spokojny/a” oznacilo 5 (13,5 %) respondentov a moznost “spokojny/a”
oznacilo 20 (54,1 %) respondentov. Zvysnych 9 (24,3 %) respondentov oznacilo moznost
“nespokojny/a a 3 (8,1 %) respondentov sa rozhodlo neuviest' ziadnu odpoved’. Z vysledkov
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tak vychadza, ze vel'ka vac¢Sina zamestnancov je spokojna s prispevkom na dopravu a zaroven
ziadny zamestnanec neuviedol, ze by bol vel'mi nespokojny s danym prispevkom.

Otazka cislo 7. Ako ste spokojny/a s mesa¢nym prispevkom na Multisport kartu?

Tento typ otazky bol kl'iCovy pre zistenie spokojnosti zamestnancov s mesa¢nym prispevkom
na Multisport kartu, ktora firma poskytuje. Vysledok z dotaznikového Setrenie ukazuje, ze
spokojnost’ jednotlivych respondentov s mesaénym prispevkom na Multisport kartu sa
podstatne 1isi. Zatial' ¢o celkom 18 (48,6 %) respondentov uviedlo pozitivnu odpoved, tak na
druht stranu az 13 (35,1 %) respondentov uviedlo negativnu odpoved’ na otdzku spokojnosti s
danym prispevkom. Konkrétne moznost’ “vel'mi spokojny/a” oznacilo 3 (8,1 %) respondentov
a moznost’ “spokojny/a” oznacilo 15 (40,5 %) respondentov. Negativhu odpoved a teda
moznost’ “nespokojny/a” oznacilo 11 (29,7 %) respondentov a moznost’ “vel'mi nespokojny/a”
oznacilo zvysnych 2 (5,4 %) respondentov. Zvysnych 6 (16,2 %) respondentov sa rozhodlo na
danu otazku neodpovedat’. Z vysledkov dotaznikového Setrenia je teda priestor pre zvysenie
mesacného prispevku na Multisport kartu od firmy.

Otazka cislo 8. Ako ste spokojny/a s moznost’ou vyuzivania sluzobného vozidla aj na
siukromné ucely?

Otazka Cislo 8 si dava za ciel’ u respondentov zistit’ aka je ich vyska spokojnosti s moznostou
vyuzivania sluzobného vozidla aj na sukromné ucely. Na otazku tohto typu odpovedalo vel'ké
percento zamestnancov kladne a to tak, ze az 33 (89,1 %) respondentov uviedlo pozitivnu
odpoved’. Konkrétne 17 (45,9 %) respondentov uviedlo moznost “vel'mi spokojny/a” a 16 (43,2
%) respondentov uviedlo moznost’ “spokojny/a”. Zarovei ale ur¢ité mnozstvo zamestnancov
uviedlo svoju nespokojnost’ s danou moznost'ou vyuzivania sluzobného vozidla aj na stkromné
ucely a celkom 2 (5,4 %) respondenti v rovnakom pomere oznacilo negativnu odpoved’. Jeden
respondent oznacil moznost’ “nespokojny” a druhy zamestnanec vyjadril svoj nazor moznost'ou
“vel'mi nespokojny/a. Zaroven posledni 2 (5,4 %) respondenti neuviedli ziadnu odpoved'.

Otazka cislo 9. Ako ste spokojny/a s planom nastupnictva na vysSie pozicie vo VaSej
firme?

Ulohou otazky ¢&islo 9 bolo zistenie spokojnosti zamestnancov s planom nastupnictva na vyssie
pozicie. Z grafu vyplyva, Ze pri planu nastupnictva firmy na vyssie pozicie si firma v su¢asnosti
vedie vel'mi dobre. Celkom az 28 (75,7 %) respondentov uviedlo pozitivnu odpoved’ a to az 25
(67,6 %) respondentov zvolilo moznost “spokojny/a” a zaroven 3 (8,1 %) respondentov zvolilo
moznost “vel'mi spokojny/a. Taktiez ale z dotazniku vyplynuli negativne odpovede spété so
spokojnostou s danym planom nastupnictva a to celkom 7 (18,9 %) respondentov uviedlo
negativnu odpoved’. Konkrétne 6 (16,2 %) respondentov uviedlo moznost’ “nespokojny/a” a 1
(2,7 %) respondent dokonca uviedol moznost “vel'mi nespokojny/a”. Zarover ale 2 (5,4 %)
respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’ na danu otazku.

Otazka cislo 10. Ako ste spokojny/a s tym, zZe firma vyhlasuje a odmenuje najlepSieho
predajcu za kvartal?

Zamerom otazky cCislo 10 bolo porozumiet, aka je vyska spokojnosti zamestnancov s
vyhlasovanim a odmerniovanim najlepsieho predajcu za kvartal. Odpovede vyplyvajice na tato
otazku boli prevazne pozitivne a to, ze az celkom 24 (64,8 %) respondentov odpovedalo kladne,
v pomere 18 (48,6 %) respondentov uviedlo moznost’ “spokojny/a” a 6 (16,2 %) respondentov
uviedlo moznost’ “vel'mi spokojny/a”. ZvySnych 7 (18,9 %) respondentov zvolilo negativhu
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odpoved’ volbou moznosti “nespokojny/a”. Zaroven ale 6 (16,2 %) respondentov rozhodlo
neuviest’ ziadnu odpoved'.

Otazka cislo 11. Ako ste spokojny/a s tym, ako sa firma zaujima o Vas osobny rozvoj?

Hlavnym ucelom tohto typu otazky bolo zistenie, ¢i sa firma dostato¢ne zaujima o osobny
rozvoj zamestnancov a & s s tym zamestnanci dostatoéne spokojni. Co sa tyka osobného
rozvoja tak z odpovedi od respondentov vyplyva, ze si firma vedie vel'mi dobre a to z toho
dovodu, ze celkom az 29 (78,4 %) respondentov uviedlo pozitivhu odpoved’, kedy na otazku
ohl'adom spokojnosti v ramci osobného rozvoja uviedlo moznost “vel'mi spokojny/a” az 7 (18,9
%) respondentov a moznost’ “spokojny/a” oznacilo az 22 (59,5 %) respondentov. ZvySnych 6
(16,2 %) respondentov uviedlo negativnu odpoved’, kde 5 (13,5 %) respondentov uviedlo
moznost “nespokojny” a 1 (2,7 %) respondent uviedol vysoku nespokojnost moznost'ou
“vel'mi nespokojny”. Zaroven 2 (5,4 %) respondentov neuviedlo ziadnu z odpovedi.

Otazka cislo 12. Ako ste spokojny/a s team-buildingovymi aktivitami vo Vasej firme?

Dalsim cielom otazky &slo 12 bolo pochopenie spokojnosti zamestnancov s team-
buildingovymi aktivitami, ktoré firma poskytuje. Z odpovedi od respondentov vyplyva, ze
vyska spokojnosti s team-buildingovymi aktivitami je pomerne vysoka. Celkom az 31 (83,8 %)
uviedlo vysoku spokojnost’ s team-buildingovymi aktivitami a to konkrétne 9 (24,3 %)
respondentov uviedlo moznost’ “vel'mi spokojny” a zvysnych 22 (59,5 %) respondentov
uviedlo moznost “spokojny/4”. AvSak urCity pocet respondentov a teda 5 (13,5 %)
respondentov uviedlo negativhu odpoved na otdzku tykajucu sa spokojnosti volbou
“nespokojny/a”. Zaroven zvysny 1 (2,7 %) respondent neuviedol ziadnu odpoved’.

Otazka cislo 13. Ako ste spokojny/a s moznost’ou vyuzivat’ flexibilny pracovny ¢as vo
Vasej firme?

Vel'mi oblibenym benefitom je prave flexibilny pracovny cas a tak podstatou otazky ¢islo 13
bolo zistenie, ¢i si zamestnanci dostatoCne spokojni s moznostou vyuzivania flexibilného
pracovného Casu. Z odpovedi vyplyva, Ze nazory zamestnancov na spokojnost s moznost’ou
vyuzivania flexibilného pracovného ¢asu s hlavne pozitivne a to z toho doévodu, ze celkom az
31 (83,8 %) respondentov uviedlo pozitivhu odpoved’, konkrétne teda 11 (29,7 %)
respondentov zvolilo moznost “velmi spokojny/a” a zvySnych 20 (54,1 %) respondentov
zvolilo moznost “spokojny/a”. Z odpovedi tak vyplyva, ze vysoky pocCet zamestnancov su v
sucasnej dobe spokojni s moznost’ou vyuzivania flexibilného pracovného ¢asu a len 4 (10,8 %)
respondentov vyjadrilo negativny nazor vol'bou moznosti “nespokojny/a”’. Moznost' “velmi
nespokojny/a” neuviedol ziadny respondent, €o je pre firmu pozitivnym vysledkom, ale zaroven
2 (5,4 %) respondentov rozhodlo, ze neuvedu ziadnu odpoved na danu otazku.

Otazka cislo 14. Ako ste spokojny/a s moznost'ou vyuzivania zamestnaneckych zliav na
produkty?

Zamestnanecké zl'avy su jednou z benefitov, ktoré firma poskytuje svojim zamestnancom a tak,
cielom otazky ¢islo 14 bolo overenie si, ako si zamestnanci spokojni s moznostou vyuzivania
zamestnaneckych zliav na produkty. Z odpovedi zamestnancov vyplyva, ze spokojnost
zamestnancov s moznost'ou vyuzivania zamestnaneckych zliav je roznoroda. Najvacsi pocet a
teda az 16 (43,2 %) respondentov uviedlo moznost” “spokojny”. Moznost “vel'mi spokojny”
uviedlo 3 (8,1 %) respondentov ale zarovenn moznost “vel'mi nespokojny” uviedlo 5 (13,5 %)
respondentov, z Coho wvyplyva, Ze spokojnost zamestnancov s moznostou vyuZzivania
zamestnaneckych zliav sa lisi. Poslednu moznost “nespokojny” zvolilo 10 (27 %)
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respondentov. Z odpovedi tak vyplyva, ze z celkovych pozitivnych odpovedi od respondentov
¢inilo 21 (51,3 %) a z celkovych negativnych odpovedi bolo 13 (40,5 %). Zarover 3 (8,1 %)
respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’ na danu otazku.

Otazka d&islo 15. Keby ste mal/a moznost’, ktory d’al§i benefit nad ramec tych, ktory
poskytuje firma by zvysil Vas pocit spokojnosti?

Pri poslednej a teda 15 otdzke sa jednalo o jedind otdzku otvoreného charakteru v dotaznikovom
Setreni, kde zamestnanci mali moznost uviest dodatocny benefit, ktory by zvysil ich pocit
spokojnosti. Na tito otdzku odpovedalo len 17 zamestnancov, kde z odpovedi vyplynulo, ze 6
respondentov by privitali dlh§iu dovolenku. Dalsi 4 respondenti odpovedali, Ze by ich pocit
spokojnosti navysil kurz anglictiny alebo iny vzdelavaci kurz. Jeden respondent uviedol, ze by
mu pocit spokojnosti navySil moznost vyuzivat viac sukromnych kilometrov zdarma.
Predposledny dvaja respondenti uviedli, Ze by ocenili kartu Cafeteria Benefit Plus a posledny
zamestnanec uviedol, Ze benefity, ktoré firma v sucasnosti ponuka si dostacujuce. Vedenie
spolocnosti tak prejavilo zadujem pri prilezitosti prediskutovat’ odpovede s respondentami a
zamestnanci tak dostali moznost’ vyjadrit’ svoje nazory na doplnenie benefitov pre zvysenie ich
spokojnosti.

3.6 Zhrnutie a doporucenie pre organiziciu

Tato podkapitola prace bude cielend na zhrnutie a ndsledné odporucenie pre zlepSenie systému
odmeriovania a tak zvySeniu spokojnosti zamestnancov v danej organizicii. Vyhodnotenim
vysledkov, ktoré vyplynuli z odpovedi dotazniku od respondentov ¢i z komunikécie s vedenim
spolocnosti vyplyva, ze spolo¢nost méa dobre nastaveny systém odmeiiovania svojich
zamestnancov, ale existuji oblasti, ktoré su potrebné zlepSit pre vacsiu spokojnost
zamestnancov.

3.6.1 Zhrnutie vysledkov vlastného vyskumu

Z vyskumného Setrenia vyplyva, ze v organizacii Viatris CZ s.r.o. v sucasnosti na pozicii
farmaceuticky reprezentant pracuje vo vel'kej miere zensky kolektiv a to az celkom 67,6 % zien.
Najviac respondentov pracuje v organizacii 1 az 5 rokov a su vo vekovej skupine 42 az 53
rokov.

Vyskum d’alej zistoval, akd je aktudlna spokojnost’ zamestnancov s jednotlivymi typmi odmien
pre nasledné zlepSenie. Pri otazke tykajicej sa spokojnosti s vySkou provizie pri plneni
predajnych planov a aktivit vel'ka vacsina a teda celkom az 81,1 % zamestnancov odpovedalo
kladne, kde moznost’ spokojny/a uviedlo 70,3 % respondentov a 10,8 % respondentov uviedlo,
ze su vel'mi spokojni. Pozornost’ je ale potreba venovat’ taktiez respondentom, ktory uviedli
negativnu odpoved a teda 16,2 % respondentov odpovedalo, ze su nespokojni s danou vyskou
provizie. Odpoved vel'mi nespokojny/a neuviedol ziadny respondent ale zaroven 2,7 %
respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’. Tato spitna vidzba naznaCuje, Ze vicSina
respondentov je spokojnych s danou vyskou. Na d’al§iu otazku, tykajucu sa spokojnosti s
prispevkom na penzijné pripoistenie odpovedalo 83,8 % pozitivne, kde moznost' velmi
spokojny/a uviedlo 21,6 % a ostatnych 62,2 % uviedlo Ze s spokojny/a s danym prispevkom.
Taktiez, ale 13,5 % respondentov vyjadrilo svoju nespokojnost’ a odpovedalo, Ze su nespokojny
a zvySny jeden (2,7 %) respondent neuviedol ziadnu odpoved. Nasledujica otazka zist'ovala
aka je vyska spokojnosti respondentov s vySkou ro¢ného prispevku na dopravu a z odpovedi
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respondentov vyplynulo, ze v si¢asnosti najviac respondentov celkom az 67,6 % zamestnancov
hodnoti vysku spokojnosti kladne a naopak zvy$nych 24,3 % respondentov uviedlo, ze su
nespokojni s vyskou roéného prispevku na dopravu, ale zarover, ziadny respondent neuviedol
moznost velmi nespokojny/a. Taktiez pri danej otazke sa 8,1 % respondentov rozhodlo
neuviest ziadnu odpoved’. Vyskum d’alej zistoval, ako st zamestnanci spokojni s mesacnym
prispevkom na Multisport kartu a z odpovedi respondentov vyplynulo, ze vyska spokojnosti sa
lisi. Celkom 48,6 % respondentov uviedlo pozitivhu odpoved so spokojnostou s danym
prispevkom, ale naopak zvysnych 35,1 % uviedlo negativnu odpoved’, kde konkrétne 29,7 %
respondentov uviedlo, Ze su nespokojni a druha cast’ negativnych odpovedi, konkrétne 5,4 %
respondentov uviedlo, ze s velmi nespokojni. ZvyS$nych 16,2 % respondentov sa rozhodlo
neodpovedat. V rdmci vyskumu bola skimana vyska spokojnosti s moznost'ou vyuzivania
sluzobného vozidla aj na sukromné ucely a z odpovedi respondentov vyplynulo, zZe si firma pri
tomto typu odmeny vedie vel'mi kladne a teda konkrétne az 45,9 % respondentov uviedlo, ze
su vel'mi spokojni a 43,2 % respondentov uviedlo, ze su spokojni. Negativnu odpoved na
otazku tykajucu sa spokojnosti s moznost'ou vyuzivania sluzobného vozidla na sukromné ticely
uviedlo celkom len 5,4 % respondentov, Co sa da povazovat za uspech firmy. Zaroven 5,4 %
respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’. Dotaznikové Setrenie taktiez zistovalo vysku
spokojnosti respondentov s planom nastupnictva na vyssie pozicie. Pri danej otazke odpovedalo
67,6 % respondentov, ze su spokojni a 8,1 % respondentov uviedlo moznost’ vel'mi spokojny/a.
Druha cCast’ respondentov avSak vyjadrila svoju nespokojnost’ s danym planom néstupnictva,
konkrétne 16,2 % respondentov uviedlo moznost, ze st nespokojny/a a 2,7 % uviedlo, ze su
vel'mi nespokojni s danym planom néstupnictva. Zarover 5,4 % respondentov neuviedlo ziadnu
z odpovedi. Z odpovedi teda vyplyva, ze vySka spokojnosti respondentov je pomerne vysoka
ale je tu priestor pre zlepSenie. Nasledujuca otdzka dotaznikového Setrenie sa zaoberala vyskou
spokojnosti respondentov s tym, Ze firma vyhlasuje a odmeriuje najlepSieho predajcu za kvartal.
Z odpovedi respondentov na dani otazku vyplynulo, ze konkrétne 16,2 % respondentov
uviedlo, ze si velmi spokojni a zvysSnych 48,6 % respondentov uviedlo moznost, ze su
spokojni. Zarovenn ale urCity pocet respondentov, konkrétne 18,9 % vyjadrilo svoju
nespokojnost s danou odmenou a zvolili moznost nespokojny/a. Zvysnych 16,2 %
respondentov neuviedlo ziadnu z odpovedi. Z odpovedi tak vyplynulo, ze vyska spokojnosti s
tym, zZe firma vyhlasuje a odmenuje najlepSieho predajcu za kvartéal je v suCasnosti pomerne
vysoka ale zarover nie je jednotnd a niektori zamestnanci nie su dostato¢ne spokojni s danou
odmenou a preto aj pri tejto odmene je priestor pre zlepSenie. Pri pohl'ade na otazku tykajucu
sa vysky spokojnosti, stym ako sa firma zaujima o osobny rozvoj zamestnancov vyplynulo
vel'ké percento pozitivnych odpovedi a teda, az 59,5 % respondentov uviedlo, ze st spokojni a
18,9 % respondentov uviedlo, ze su dokonca vel'mi spokojni, o pre firmu znamenéa vel'mi
pozitivny vysledok. Naopak zvy$nych 13,5 % respondentov uviedlo, ze su nespokojni s tym,
ako sa firma zaujima o osobny rozvoj respondentov a 2,7 % respondentov vyjadrilo vysoku
nespokojnost’ tym, ze zvolili moznost vel'mi nespokojny/a. Taktiez pri danej otazke 5,4 %
respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’. Z prevedeného vyskumu v rdmci nasledujicej otdzky,
ktora sa tykala vySkou spokojnosti respondentov s team-buildingovymi aktivitami je zrejmé, ze
vyska spokojnosti je pomerne vysoka a 59,5 % respondentov uviedlo, ze s spokojni a d’alSich
243 % uviedlo, ze su velmi spokojni, o pre firmu znamena pozitivny vysledok v rdmci
spokojnosti zamestnancov s team-buildingovymi aktivitami. Mensi podiel respondentov, iba
13,5 % vyjadrila, ze su nespokojni s team-buildingovymi aktivitami, ktoré im firma Viatris CZ
s.r.0. v sucasnosti ponuka. ZvySnych 2,7 % respondentov neuviedlo ziadnu odpoved.
Respondenti v nasledujicej otazke hodnotia vys§ku svojej spokojnosti s moznost'ou vyuzivania
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flexibilného pracovného ¢asu vo firme ako, ze su spokojni (54,1 %), vel'mi spokojni (29,7 %)
a nespokojni (10,8 %). Zvys$nych 5,4 % respondentov neuviedlo ziadnu odpoved’ na otazku.
Tato spatna vizba ukazuje tak, ze respondenti st v suCasnosti spokojni s moznost'ou vyuzivania
flexibilného pracovného casu. Z vyskumu taktiez vyplyva, ze na predposlednti otazku
dotaznikového Setrenia, ktora sa tykala spokojnosti respondentov spojeni s moznostou
vyuzivania zamestnaneckych zliav boli odpovede pomerne odliSné. Moznost spokojny/a
uviedlo 43,2 % respondentov a moznost vel'mi spokojny/a zvolilo 8,1 % respondentov.
Zaroven, ale 27 % respondentov uviedlo, ze st nespokojni a 13,5 % respondentov uviedlo, ze
su dokonca vel'mi nespokojni, Co ukazuje, ze az 40,5 % respondentov nie si spokojni s danou
odmenou a z toho dovodu je tu vysoka moznost’ pre zlepSenie s danou moznostou vyuzivania
zamestnaneckych zliav. Taktiez ale treba vziat v podtaz, ze celkom 3 (8,1 %) respondentov
neuviedlo ziadnu odpoved’. Poslednd, otvorena otazka dotaznikového Setrenia skimala, ktory
d’alsi benefit nad ramec tych, ktory poskytuje firma by zvysil pocit spokojnosti a dala tak
moznost respondentom vyjadrit svoj dprimny nazor. Z odpovedi vyplynulo, ze az 9
respondenti by ocenili dlhsiu dovolenku. Dalsi 4 respondenti odpovedali, Ze by chceli, aby sa
navy$il kurz angliCtiny alebo iny vzdelavaci jazykovy kurz. Jeden respondent uviedol, ze by
mu pocit spokojnosti navysil moznost’ vyuzivat viac sikromnych kilometrov zdarma. Dvaja
respondenti uviedli, ze by ocenil kartu Cafeteria Benefit Plus a posledny zamestnanec uviedol,
ze su benefity, ktoré firma v sucasnosti ponuka dostacujuce. Z odpovedi respondentov sa tak
da konStatovat, ze najziadanejsi benefit podl'a preferencii respondentov by bol den naviac alebo
dlhsia dovolenka. Taktiez su ziadané rozne vzdelavacie kurzy nad ramec tych, ktoré firma v
sucasnosti ponuka.

3.6.2 Doporucenie pre organizaciu

Na zéklade vyhodnotenia vysledkov z vykonaného vyskumu a zisteniu nedostatkov na oblasti,
ktoré boli respondentmi hodnotené ako najhorSie mozno zostavit' nasledujice odporucania,
ktoré by pomohli zvysit’ spokojnost’ zamestnancov s danymi formami odmien.

ZvySenie mesacného prispevku na Multisport kartu - prvym problémom, ktory vyplynul z
odpovedi dotaznikového Setrenia z otazky cislo 7 je zistenie, ze zamestnanci nie s spokojni s
benefitom mesac¢ného prispevku na Multisport kartu. Celkom 35,1 % respondentov vyjadrilo
svoju nespokojnost s danym prispevkom a z toho dovodu autorka odporuca zvySenie
mesacného prispevku a to priamym zvySenim finan¢nej Ciastky. Pokial by firma zvysSila
mesacny prispevok na Multisport kartu, tak by sa automaticky zvySila aj motivacia
zamestnancov pre aktivne vyuzivanie Sportovych a volnoCasovych aktivit. Multisport karty,
pretoze ako vyplynulo z internych zdrojov firmy Viatris CZ s.r.o. v sucasnosti len 15 %
zamestnancov vyuziva kartu Multisport. V sucasnosti firma prispieva na Multisport kartu 500
K¢ mesacne. Podl'a portalu Vimvic.cz (2024) celkova cena Multisport karty sa mdze pohybovat
od 1.100 K¢ az 1.600 K¢. Druhym odporu¢enim pri danom probléme by bolo vhodné, ak by
firma zaviedla urCity diferencovany prispevok, ktory sa bude odvijat od pracovnej doby
jednotlivého zamestnanca. To znamena, ze pokial zamestnanec pracuje na plny uvézok, tak
vyska mesacného prispevku na Multisport kartu bude vyssia ako zamestnanca, ktory pracuje na
poloviény tuvdzok. Rovnaky zdroj uvadza, ze Multisport kartu je mozné poskytnut aj
zamestnancom na skriteny uvédzok. Toto rozhodnutie zalezi len na zamestnavatel'ovi a z toho
dovodu by bolo vhodné, ak by firma poskytla moznost’ vyuzivania karty Multisport vSetkym
zamestnancom a tym zvySila celkovt spokojnost’ s danou odmenou.
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Vys$s§ia moznost’ vyuzivania zamestnaneckych zliav - druhy problémom, ktory vyplynul z
otazky Cislo 14 a odpovede z dotaznikového Setrenia ukazali, ze celkom 40,5 % respondentov
prejavilo nespokojnost s moznostou vyuzivania zamestnaneckych zliav na produkty. Z
odpovedi respondentov je vidiet, Ze spokojnost zamestnancov na dany benefit je velmi
rdznorody. Z toho dovodu, ak firma chce, aby spokojnost zamestnancov pri udelovani
zamestnaneckych zliav bola pre vSetkych zamestnancov dostacujuca, je potrebné sa zamerat’ aj
na tento problém. Z internych zdrojov firmy vyplynulo, ze firma v sicasnosti poskytuje svojim
zamestnancom 10 % zl'avu na vSetky produkty do siete lekaren DR. Max. Organizicii je tak
doporucené, aby firma zvolila diferencidciu zamestnaneckych zliav na produkty. Pokial by
firma poskytla svojim zamestnancom napriklad rézne urovne zliav pre rozne produkty, zvysila
by sa tak spokojnost’ zamestnancom v ramci tohto typu benefitu. Diferenciacia zliav na
produkty by mohla prebiehat’ tak, ze by firma poskytovala vy§§iu zlavu na produkty vlastnej
vyroby. Web Danovetipy.cz (2023) uvadza, ze zamestnavatel moze poskytovat svojim
zamestnancom zamestnanecké zlavy a tym umoznit zamestnancom spotrebu sluzieb c¢i
produktov za zvyhodneni cenu. Druhym odporu¢enim pre organiziciu v ramci
zamestnaneckych zliav autorka navrhuje, ak by organizicia zvolila moznost obmedzenych
ponuk ¢i akcii pre zamestnancov. Ponuky ¢i akcie so zvyhodnenymi cenami by firma
organizovala par krat do roka a boli by ¢asovo obmedzené. Zvysilo by to tak spokojnost’
zamestnancov s vySkou a moznostou vyuzivania zamestnaneckych zliav na produkty a taktiez
by to zvysilo predaj produktov firmy. Ako poslednym odporucenim pri zvySeni
zamestnaneckych zliav autorka odporaca moznost poskytovat’ vacsiu vysku zliav na produkty
zamestnancom, ktori su uz dlhoroénymi zamestnancami vo firme a tak ich aj touto formou
odmenit’ za ich vernost’ a lojalitu.

EfektivnejSia moznost’ vyuzivania jazykovych kurzov - tretim problémom, ktory vyplynul z
otazky Cislo 15, ktora bola otvoreného charakteru je nizka moznost’ vzdelavania sa vo firme ¢i
absencia vzdeldvacich kurzov. Z poslednej otazky v dotazniku, kde respondenti mali moznost’
vyjadrit’ sa, aky konkrétny benefit im najviac chyba ku vysSiemu pocitu spokojnosti, velka
vacSina zamestnancov uviedla, ze by ocenila jazykovy kurz. Firma v sti¢asnosti pdsobi ako na
Ceskom, tak aj na zahrani¢nom trhu a preto je kl'iCové, aby zamestnanci ovladali cudzi jazyk.
Na mieste teda je, aby firma zabezpecila najlepSie mozné systémy vzdelavania v ktorom si
samotni zamestnanci budd moct zvolit’ aky kurz budu chciet’ vyuzivat. ZvysSenim vzdelavacich
kurzov sa zvysi spokojnost a potreba zamestnancov, ale aj buduce potreby firmy. Ako
odporucenie autorka uvadza, aby firma zaviedla vyuku cudzich jazykov pomocou online
platforiem, ktoré zamestnancom umoznia vyhoviet tak individudlnym poziadavkam
zamestnancov. Online platformy, ponukaju §iroké spektrum kurzov, kde si zamestnanci budu
mat’ moznost’ vybrat’ si kurz podl'a ich individudlnych potrieb a zarovei by to bolo efektivnym
rieSenim pre firmu v ramci finan¢nych prostriedkov. Navrhovany postup by podporil chut
zamestnancov ku vzdelavaniu sa a zaroven by zvySoval vykonny jednotlivych zamestnancov.
Autorka navrhuje, aby firma vyuzila online kurzy od spolocnosti Nepustilova jazykova Skola.
Této online vyuka by sa konala dva dni v tyzdni a zamestnanci by mali moznost vybrat si ktory
kurz angli¢tiny by im vyhovoval podl'a individualnej pokrocilosti jednotlivych zamestnancov.
Kurzy su poskytované pre tplnych zaCiato¢nikov, cez mierne pokrocilych az po pokrocilych.
Tato online vyuka by bola cenovo dostupna, pretoze aktualna cena sa pohybuje od 154 K¢ za
60 min kurzu.

Zvysenie dovolenky podl’a odslizenych rokov - podla vysledkov zistenych u otazky cislo
15, ktord bola otvoreného charakteru je zistenie, ze zamestnanci by ocenili, ak by mali dlhsiu
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dovolenku ¢i den volna naviac. Organizdcii je tak odporicané, aby zvysila dovolenku
zamestnancom podl'a odsluzenych rokov vo firme. ZvySenie dovolenky podl'a odsluzenych
rokov by prebiehalo tak, ze by firma vopred stanovila podmienky a postupy, ktoré by boli pre
vSetkych zamestnancov priehl'adné a dostacujice. Zvysenie dovolenky pre zamestnancov, ktori
pracuju vo firme urcitu dobu by prebiehalo nasledovne. Zamestnanci, ktori pracujd vo firme 1
az 5 rokov budu mat’ narok na 20 dni dovolenky. Zamestnanci, ktori pracuju vo firme 5 az 10
rokov budi mat’ narok na 25 dni dovolenky a zamestnanci, ktori pracuji vo firme viac ako 10
rokov budu mat’ narok na 30 dni dovolenky. Organizacia by tak mohla zvyS$it motivaciu
zamestnancov vo firme dlh§ie pracovat’ a zaroven tak predist’ fluktudcii.
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4 Zaver

Bakalarska praca s nazvom ,,Odmeniovanie zamestnancov vo vybranej organizacii” si davala
za ciel na zéklade teoretického vymedzenia rieSenej problematiky vykonat analyzu suacasného
stavu odmefiovania zamestnancov a navrhnut tak opatrenia na zlepSenie odmefiovania
zamestnancov vo vybranej organizicii. Na zdklade vysledkov, ktoré vyplynuli z dotaznikového
Setrenia su zistené slabé stranky a néasledne navrhnuté opatrenia pre zlepSenie situacie.

Bakalarska praca je rozdelena na dve hlavné Casti, ako je teoreticka a praktickd Cast’.

Prva kapitola teoretickej Casti sa venuje odmenovaniu zamestnancov vcetne vymedzenia
zakladnych pojmov. Formy odmeniovania si popisané v druhej kapitole bakalarskej prace.
DalSou, teda trefou kapitolou sa zaoberaju mzdové formy, ktoré si detailne popisané a
vysvetlené. Stvrta kapitola bakalarskej prace detailne popisuje nepefiazné odmefiovanie. A
zavereCna, teda poslednd kapitola teoretickej Casti je venovana metodike prace, ktora detailne
popisuje metody dotaznikového Setrenia, ktoré boli ndsledne implementované v praktickej
Casti.

V praktickej Casti hned’ po predstaveni vybranej organizacii nasleduje popisané odmeriovanie
zamestnancov v danej organizacii a jej mzdovy systém. Informacie su Cerpané z internych
zdrojov spolocnosti Viatris CZ s.r.o. Praca sa nasledne zameriava na prieskum, ktory vytvoreny
formou dotaznikového Setrenia a nasledne vyhodnotenie odpovedi od respondentov. Najskor
bol vypracovany dany dotaznik, ktory bol spristupneny zamestnancom spoloc¢nosti, ktori su na
pozicii farmaceuticky reprezentant. Dotaznik bol poslany celkom 40 respondentom na pozicii
farmaceuticky reprezentant a celkom sa dotaznikového Setrenia zucastnilo 37 respondentov, o
ukazuje navratnost 92,5 %. Dotaznikové Setrenie obsahovalo celkom 15 otdzok a bolo
anonymné z dovodu zaistenia uplnej uprimnosti respondentov na otazky. Cielom
dotaznikového Setrenia bolo zistenie, aky je suCasny stav spokojnosti zamestnancov s
aktudlnym systémom odmeriovania.

V zavere bakalarskej prace su zhrnuté vysledky, ktoré vyplynuli z dotaznikového Setrenia a
nasledne formulované odporuCenia na zlepSenie systému odmefiovania zamestnancov v
spolocnosti Viatris CZ s.r.o. Odporucenia tak mozu viest ku vacsej spokojnosti zamestnancov
a teda aj k motivacii a nasledne vy§sim vykonom zamestnancov, ¢imze sa zvysi aj uspeSnost’
spolocnosti.

Po naslednom vyhodnoteni procesu odmefiovania zamestnancov v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o.
a porovnaniu vysledkov z dotaznikového Setrenia boli navrhnuté nasledujice odportcania,
ktoré by pomohli zvysit' celkova spokojnost zamestnancov s odmeniovacim systémom v danej
spolocnosti. Organizacii bolo odporucené zvysenie mesa¢ného prispevku na Multisport kartu,
pretoze z vyskumu vyplynulo, ze aktualna spokojnost’ zamestnancov s danym benefitom je
pomerne nizka. Ako druhym odporu¢enim bolo pre organiziciu zvySenie moznosti vyuzivania
zamestnaneckych zliav z dovodu, ze zamestnanci vo vyskume prejavili nizku spokojnost’ s
moznost'ou vyuzivania zamestnaneckych zliav a existuje niekol'ko rieSeni ako dany problém
odstranit, napriklad diferencidciou zliav na produkty vlastnej vyroby. Dalej bolo organizacii
odporucené, aby zefektivnila jazykové kurzy podla individudlnych potrieb zamestnancov.
Organizacia by mohla zariadit’ online jazykovy kurz, ktory by mal vSetky jazykové urovne a
tak by si samotni zamestnanci mohli sami zvolit' na ktory kurz sa prihlasia. Ako posledné bolo
organizacii odporucené a navrhnuté, aby zvysila dovolenku zamestnancom, podl'a odsluzenych
rokov vo firme. Organizacia by tak mohla zvySit' dovolenku pomocou dopredu stanovenych
postupov a tym zamestnancom, ktori pracujui vo firme viac ako 10 rokov poskytnut tak dlhsiu
dobu dovolenky ako zamestnancom, ktori pracuju vo firme napriklad 1 az 5 rokov.

Vsetky navrhy a odporucenia boli predané vediicim pracovnikom v organizécii Viatris CZ s.r.0.
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Prilohy

Priloha 1 Grafické znazomenie otazky ¢. 1

1. Aké ste pohlavie?

Muz
32,4%

Zena

67 6%

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)

Priloha 2 Grafické znazornenie otazky ¢. 2

2. Aky je Vas vek?

Mezodpovedané
2,7%

do 30 rokaov
16,2%

42 az 53 rokov
48 6%

31 az 41 rokov
16,2%

54 aviac rokov
16,2%

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)



Priloha 3 Grafické znazornenie otazky ¢. 3

3. Aka je vasa dizka pracovného pomeru?

20
15

10

6 az 10 rokov 11 rokov a viac 1 aZ 5 rokov Menej ako rok  Mezodpovedané

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 4 Grafické znazomenie otazky ¢. 4
4. Ako ste spokojny/a s VasSou vySkou provize pri plneni

predajnych planov a aktivit ?

30

20

10

Velmi spokojnyia Spokojny/a Mespokojny/a Mezodpovedané

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)



Priloha 5 Grafické znazomenie otazky €. 5

5. Ako ste spokojny/a s prispevkom na penzijne pripoistenie ?

25
20
15

10

Velmi spokojny/a Spokojny/a Mespokojny/a Meodpovedané

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 6 Grafické znazomenie otazky ¢. 6

6. Ako ste spokojny/a s vySkou roéného prispevku na dopravu?

20

15

10

Spokojny/a Mespokojny/a Mezodpovedang Velmi spokojny/a

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 7 Grafické znazomenie otazky ¢. 7

7. Ako ste spokojny/a s mesaénym prispevkom na Multisport
kartu ?

15
10
5
0
MNespokojny/a Spokojny/a MNezodpovedané Yel'mi Velmi spokojnyla
nespokojnyla

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 8 Grafick¢é znazomenie otazky ¢. 8
8. Ako ste spokojny/a s moZnostou vyuzZivania sluZzobného

vozidla aj na sukromné ucely ?

20

15

10

Spokojnyla  Velmispokojnyd  Nespokojny/a Velmi MNezodpovedané
nespokojnyla

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)



Priloha 9 Grafické znazomenie otazky ¢. 9

9. Ako ste spokojny/a s planom nastupnictva na vyssie pozicie
vo vasej fime?

25
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15

10

Spokojnya  Velmi spokojnyla Velmi Mespokojnyda Mezodpovedané
nespokojnyla

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 10 Grafické znazornenie otazky ¢. 10
10. Ako ste spokojny/a s tym, Ze firma vyhlasuje a odmeiuje

najlepSieho predajcu za kvartal?

20

15

10

Velmi spokojnyia Spokojny/a Mespokojny/a Mezodpovedané

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)



Priloha 11 Grafické znazomenie otazky €. 11
11. Ako ste spokojny/a s tym, ako sa firma zaujima o Vas
osobny rozvoj?
25
20

15

10

Velmi spokojnyla  Spokojnyld  Velminespokojny/da Mespokojnyla  MNezodpovedané
Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 12 Grafické znazomenie otazky ¢. 12
12. Ako ste spokojny/a s team-buildingovymi aktivitami vo vaSej
firme?
25
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15

10

Welmi spokojnyia Spokojnyia Mespokojny/a Mezodpovedané

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 13 Grafické znazomenie otazky ¢. 13

13. Ako ste spokojny/a s moznostou vyuzivat flexibilny pracovny
¢as vo vasej firme?

20
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10

Velmi spokojnyia Spokojny/a Mezodpovedané MNespokojny/a
Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
Priloha 14 Grafické znazomenie otazky ¢. 14

14. Ako ste spokojny/a s mozZnostou vyuzZivania
zamestnaneckych zliav na produkty ?

20
15
10
]
0
Vel'mi spokojny/la  Spokojny/a Mespokojnya  MNezodpovedané Velmi
nespokojnyla

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 15 Grafické znazomenie otazky ¢. 15

15. Keby ste mal/a moznost, ktory dalSi benefit nad ramec
tych, ktory poskytuje firma by zvysil Vas pocit spokojnosti?

vice dovolené
Mezodpovedané

jazykovy kurz

Vice soukromych
km zdarma

Dostadujici dékuji

Cafeteria Benefit
Plus

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 16 Dotaznik pre zamestnancov

1. Aké ste pohlavie?

a.
b.

Muz
Zena

2. Aky je Vas vek?

a. do 30 rokov

b. 31 az4l rokov
c. 42 az 53 rokov
d. 54 aviac rokov

3. Akaje vasa dizka pracovného pomeru?
a. Menej ako rok
b. 1az5 rokov
c. 6az10 rokov
d. 11 rokov a viac

4. Ako ste spokojny/a s Vasou vySkou provize pri plneni predajnych planov a aktivit ?

a. Vel'mi spokojny/a

b. Spokojny/a

c. Nespokojny/a

d. Vel'mi nespokojny/a

5. Ako ste spokojny/a s prispevkom na penzijne pripoistenie ?
Vel'mi spokojny/a

Spokojny/a

Nespokojny/a

Vel'mi nespokojny/a

oo

6. Ako ste spokojny/a s vy§kou rocného prispevku na dopravu?
a. Vel'mi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d. Vel'mi nespokojny/a

7. Ako ste spokojny/a s mesanym prispevkom na Multisport kartu ?

a. Vel'mi spokojny/a
b. Spokojny/a

c. Nespokojny/a

d.

Vel'mi nespokojny/a

8. Ako ste spokojny/a s moznostou vyuzivania sluzobného vozidla aj na stkromné tcely

?
a. Velmi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d.

Vel'mi nespokojny/a



9. Ako ste spokojny/a s planom nastupnictva na vyssie pozicie vo vasej fime?

a. Velmi spokojny/a
b. Spokojny/a

c. Nespokojny/a

d. Vel'mi nespokojny/a

10. Ako ste spokojny/a s tym, ze firma vyhlasuje a odmenuje najlepSieho predajcu za
kvartal?
a. Velmi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d. Vel'mi nespokojny/a

11. Ako ste spokojny/a s tym, ako sa firma zaujima o Vas osobny rozvoj?
a. Velmi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d. Vel'mi nespokojny/a

12. Ako ste spokojny/d s team-buildingovymi aktivitami vo vasej firme?
a. Velmi spokojny/a

b. Spokojny/a

c. Nespokojny/a

d. Velmi nespokojny/a

13. Ako ste spokojny/a s moznostou vyuzivat flexibilny pracovny as vo vasej firme?
a. Vel'mi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d. Vel'mi nespokojny/a

14. Ako ste spokojny/a s moznostou vyuzivania zamestnaneckych zliav na produkty ?
a. Velmi spokojny/a
b. Spokojny/a
c. Nespokojny/a
d. Vel'mi nespokojny/a
15. Keby ste mal/a moznost’, ktory d’al$i benefit nad ramec tych, ktory poskytuje firma by
zvySil Vas pocit spokojnosti?

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)



Priloha 17 Prezentacia

Odmenovanie zamestnancov vo vybranej organizac

Riesena

Emma Perunova, PEMBCO5

problematika

Uvod
Préca sa zaobera
problematikou
odmenovania
zamestnancov vo
vybranej organizacii

Problém

Nedostatocna
spokojnost
zamestnancov s
mesacnym
prispevkom na
Multisport kartu.
Nespokojnost
zamestnancov s
moznostou vyuZivania
zamestnaneckych
zliav na produkty.
Absencia jazykovych
kurzov. Nedostatok

X1

VSEM

Ciel’ prace

Tato bakalarska praca
si dava za ciel' na
zaklade teoretického
vymedzenia riesenej
problematiky vykonat
analyzu sucasného
stavu odmenovania
zamestnancov a
navrhnut tak
opatrenia na
zlepsenia
odmenovania
zamestnancov vo




Teoreticka &ast prace
je spracovana na
zéklade literarnej
resersi odbornych
kniznych zdrojov.
Prakticka ast prace
je vytvorena na
zaklade sucasného
odmenovania
zamestnancov v
organizacii.

Vysledky dotaznikového Setrenia

4 Skola ekonomie a

Vsetky informacie boli
ziskané z internych
zdrojov, webovych
stranok organizacie a
z vysledkov
dotaznikového
Setrenia medzi
zamestnancami.

Z vysledkov prace vyplynulo, ze

VSEM

Pre dotaznikové
Setrenie bolo
oslovenych 40
zamestnancov na
pozicii farmaceuticky
reprezentant, z
ktorych sa do
Setrenia zapojilo 37
respondentov.
Celkova navratnost
bola 92,5 %.
Dotaznik obsahuje 15
otazok.

VSEM

—Celkom 35,1 % zamestnancov nie je dostato¢ne spokojna s
mesacnym prispevkom na Multisport kartu.

»Celkom az 40,5 % zamestnancov nie je dostatocne

spokojnd s moznostou vyuzivania zamestnaneckych zliav na

produkty.

,Preferovana moznost vyuZivania jazykovych kurzov a
zvysenie dovolenky pre zamestnancov.

—Celkom az 83,8 % zamestnancov je vysoko spokojnych s

moznostou vyuZivania flexibilného pracovného ¢asu.

»Celkom az 89,1 % zamestnancov vyjadrilo vysoku

spokojnost s moznostou vyuzivania sluzobného vozidla.
Vysok kola ekonomie a management
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Odporucania

Na zaklade vysledkov je mozné odporuéit:

1. ZvySenie mesacného prispevku na Multisport kartu

2. Vyssia moznost vyuZivania zamestnaneckych zliav

3. Zaradenie jazykovych kurzov

4. Zvysenie dovolenky zamestnancom podla odsliZenych rokov vo firme

Zaver

Praca priniesla novy perspektivny
pohl'ad na danu problematiku.

) Novym riesenim je zlepsit systém odmefovania zamestnancov a

M\
-

zvysenie tak celkovej spokojnosti pomocou implementédciou doporuéeni

a navrhov. . ) )
@ Problematika bola posunuta vdaka literarnej odbornej

resersi a vysledkov z dotaznikového Setrenia.
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