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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je Systém odménovani v podniku a jeho inovace.

vvvvvv

pouze fyziologické potieby zaméstnanci. To, za co je ¢lovék odménovan, znazoriuje
jeho hodnotu pro organizaci. Zaméstnanci jsou ocenovani jak finan¢né, tak nefinan¢né
za to, ¢im organizaci prispivaji K dosazeni stanovenych cili. Moderni fizeni lidskych
zdroju fesi celkovou odménu, ktera je ovliviiovana vnitinimi a vnéjsimi faktory podniku,

ale i situaci na trhu prace.

Pro zaméstnavatele je odménovani jednou z nejdulezitéjsich funkei fizeni lidskych
zdroju. Je to jedna z hlavnich metod pouzivanych k ziskani zaméstnanci a jejich motivaci
k efektivnéjsimu vykonu. Firmy by mély pravidelné piehodnocovat sviij systém
odménovani, kulturu a zptsob, kterym projevuji pracovnikiim uznani a ocenéni, nebot’ je
dalezité veédét, zda jejich systém vede ke spokojenosti. V kazdé organizaci je nutna
existence efektivniho, pfijatelného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovant,
ktery bude pfispivat k dosahovani strategickych cili a k uspokojovani specifickych

potieb zaméstnanc.

Cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny systém odménovani ve zvoleném
podniku a navrhnout mozné inovace v tomto systému, které by vedly k jeho zlepseni.
Navrhy inovaci vychazeji z dotaznikového Setieni. Prace je zaméfena na vybrany segment

zaméstnancl daného podniku.

Diplomova prace je rozdélena na dveé Casti. Literarni reSerSe vymezuje zakladni
pojmy V oblasti odménovani. Zabyva se problematikou mzdového systému a mzdy,
odménovani zaméstnanct, systému odmeénovani, filozofie, strategie a fizeni odméniovani,

dale také problematikou celkové odmény. Posledni ¢ast reSerse je vénovana inovacim.

Prakticka cast definuje cil prace a metodicky postup. Dale je charakterizovana
vybrana spole¢nost a Ctyfi kvadranty celkové odmény v tomto podniku. Nasledujici ¢ast

je vénovana vysledkiim dotaznikového Setfeni.

V zavéru diplomové prace jsou uvedeny navrhy moznych inovaci, které by mély vést

ke zlepSeni systému odménovani v daném podniku.



2 Literarni reSerse

2.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém je tvofen zasadami, postupy a formami odménovani mzdou. Je to

souhrn podminek, podle kterych zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim mzdu (Sikyi,
2016).

Mzdovy systém by mél byt vytvoien tak, aby respektoval prava a naplioval cile
podniku. Mél by byt transparentni, srozumitelny a jednoduchy. Dale také spravedlivy
a efektivni, aby zptsob odménovani pozitivné stimuloval K praci a produktivita prace
rostla rychleji nezli mzdy. Zvladnuti mzdového systému vede pies cilevédomy vyvoj

systému odménovani a zaméstnaneckych vyhod (Dvorakova, 2012).
Tomsi (2008) uvadi, Ze mzdovy systém plisobi jako:

e nastroj pro rozdélovani finan¢nich prostiedki na mzdy,
e stimuluje k dosahovani cila,
e reguluje personalni naklady,

e je prosttedkem pro ochranu zaméstnancti ve mzdové oblasti.

Zameéstnavatel mize nastavit mzdovy systém, at’ uz s tarifni mzdou ¢i bez ni, rizné
formy mezd (Casovou, tkolovou, podilovou, smiSenou) a zvolit dalsi slozZky mzdy jako

jsou prémie, odmény, piiplatky a jiné (Subrt, 2018).

2.1.1 Mzda

Za odvedenou praci pfislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody. Mzda
je definovana jako penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (takzvand naturalni
mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci. Mzda se stanovuje dle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace, dale dle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni

vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkt (Zakonik prace, 2006, 2020. §109).

Za stejnou praci nebo stejnou hodnotu prace by méli zaméstnanci obdrzet stejnou
vysi mzdy. Stejnou praci se rozumi prace se stejnou ¢i srovnatelnou slozitosti,
odpovédnosti, pracovnimi podminkami, vykonnosti a tak dale (Zakonik prace, 2006,

2020. §109).

10



Pravidla pro stanoveni mzdy byvaji zakotvena v pracovni smlouvé, kolektivni

smlouvé nebo jiné individualni smlouve, eventualné ve vnitinich piedpisech organizace

nebo ve mzdovém vyméru (Dvoiakova, 2007).

Mzda nesmi klesnout pod minimalni pfipustnou hranici, tedy minimalni mzdu,

kterou je zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout za vykonanou praci. Od 1. ledna
2021 ¢ini minimalni mzda 15 200 K¢, tedy 90,50 K¢&/hod. (Ministerstvo prace a socialnich
véci, 2020).

2.1.2 Formy a slozky mzdy

Forma mzdy je chapéna jako zplisob odménovani, ktery rozliSuje vazbu mzdovych

sazeb na odpracovanou dobu nebo pracovni vykon. Mzdové formy se déli na:

casovou — Mzda casova se ddle d€li na mésiéni (mésicni mzdovy tarif)
a hodinovou (hodinovy mzdovy tarif). U mé&si¢ni ¢asové mzdy je zaméstnanci
stanovena mzda za kalendaini mésic bez ohledu na to, kolik odpracoval hodin.
V ptipadé casové mzdy hodinové je pracovnik odménén za skute¢né odpracované
hodiny v mésici. Po¢et odpracovanych hodin se nasobi hodinovou sazbou.
ukolovou — Mzda ukolova je forma mzdy, ktera je zavisla na vykonu pracovnika
a na splnéni normovaného pracovniho ukolu. Uplatiiuji se normy spotieby prace
jako je naptiklad spotieba Casu na jednotku produkce nebo mnozstvi produkce
na jednotku Casu.

podilovou — Podilova mzda je téZ oznacovana jako provizni, ta je zaméstnanci
stanovena podilem =z trzeb, obratu, zisku nebo zobjemu sjednanych
¢1 uskuteénénych obchodnich ptipadd.

smiSenou — Mzda smiSend je kombinaci vySe uvedenych mzdovych forem,

pikladem miize byt mésiéni mzda s mzdou podilovou (Subrt, 2018).

Sikyt (2016) doplituje, Ze mzda je také obvykle tvofena mzdovymi slozkami, a to:

zakladni slozka mzdy — Zékladni ¢i zaru¢end nebo pevna slozka mzdy ocenuje
hodnotu préce jako je slozitost, odpovédnost, namahavost. Stanovuje se pomoci
zakladni mzdové sazby, nejcastéji dle casové mzdy, mzdového tarifu (pevna sazba
mzdy, sazba s rozpétim nebo v K¢ za hodinu ¢i za mésic).

priplatky — Existuji pfiplatky ze zakona, ze smlouvy, vnitfnich piedpist

nebo mzdového vymeéru. Ptiplatky obdrzuji pracovnici za obtiznost pracovnich
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rezimi, Skodlivost a rizikovost pracovniho prostfedi. Urcuji se procentem
ze mzdového tarifu ¢i z primérné mzdy nebo absolutni ¢astkou v K¢ za hodinu
¢1 mésic.

e doplnkova slozka mzdy — Doplitkova, téz nezaru¢end nebo pohybliva slozka
mzdy, ocenuje nadstandartni vysledky prace a chovani. Je tvofena osobnim

ohodnocenim, provizi, prémii a tak podobné (Sikyt, 2016).

2.1.3 Mzdova politika

O mzdové politice organizace a jejich cilech rozhoduje vrcholovy management
na zakladé¢ jednani manazeri pii odménovani. Mezi cile mzdové politiky podle

Dvotakové (2007) patii:

e ziskani a stabilizovani pracovnikii,

e motivovani zaméstnanct K pracovnim vykonim,

e udrzovani objemu mzdovych prostiedkii v efektivnim poméru vzhledem
Kk produktivité prace,

e prosazovani mzdové diferenciace uvnitf organizace,

e zajisténi konkurenceschopné relace mezd v porovnani s konkurenty na trhu

prace.

O prioritach vyse uvedenych cili rozhoduje zaméstnavatel. Nékteré cile se vylucuyji,
a proto je nelze uskutecnit vSechny soucasné. Ptikladem muiiZe byt to, Ze objem mzdovych
prostiedkl zavisi na produktivité prace a mzdy by se mély udrzet alespoil na priméru,
ktery je v dané oblasti ¢i oboru. Zaroven omezené financni prostiedky na mzdy ovliviuji
podnik pfi ziskavani a udrzovani zaméstnancii (Dvotakova, 2007).

Shields a dalsi (2015) dopliuji, Ze mezi cile mzdové politiky také patii nakladova
efektivnost. To znamena, ze celkové castce odmén by méla odpovidat urcitd financni
navratnost. Je to také jeden zcilh, ktery vylucuje jiny cil, a to naptfiklad vnimani
spravedlnosti odmén ze strany zaméstnancii. Nespokojenost z vnimani nerovnosti odmén
mize vést k vysoké fluktuaci zaméstnanci, snizeni motivace, a tim padem i snizeni

navratnosti vynalozenych penéznich prostredki.
Mzdova politika také tesi:
¢ na jaké mzdové hladin€ by se méla organizace pohybovat,
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e jaké mzdové struktury ovlivituji ziskévani a stabilizovani zaméstnanc,
e jak velky podil ve struktufe mzdy ma pfipadat na ucast na vysledku,

e jak zaméstnance informovat o mzdové politice a zasadach odménovani,

a dalsi (Dvotakova, 2012).

2.2 Odménovani zaméstnancu v podniku

Efektivni a komplexni odménovani znamena, jak uvadi Dvordkova (2012), stanoveni
mzdy za odvedenou praci a poskytnuti zaméstnaneckych vyhod. Uspéch organizace

zavisi na zaméstnancich, jejichz odménovani je soucasti managementu lidskych zdroja.

Odménovani zameéstnancii je jednou z nejdilezitéjSich personalnich cinnosti,
proto je tieba v kazdém podniku nastavit efektivni, jasny, spravedlivy a motivujici systém
odménovani. Ugelem odméiovani zaméstnanci je spravedlivé ocenit skuteény vykon
zamé&stnanci a efektivné je stimulovat k vykonani sjednané prace (Horvathova &

Copikova, 2007).

Odménovani je jednou ze soucasti fizeni lidskych zdroji. Zabyva se kazdym typem
odmény, kterou jednotlivei dostavaji vyménou za plnéni tkolil. Jedna se o hlavni ndklady
na podnikdni pro mnoho organizaci vSech typt a velikosti. Je to hlavni diivod, proc¢
vétsina jednotlivel hleda zaméstnéani, nebot’ jde o vyménny vztah. Zaméstnanci vyménuji
pracovni silu a loajalitu za finan¢ni a nefinancni nahradu (vyplatu, sluzby, uznani).
Finan¢ni vyrovnani je bud’ pfimé nebo nepiimé. Piiméa finan¢ni ndhrada se sklada
Zz odmény, kterou zaméstnanec obdrzi ve formé mzdy, platu, prémie nebo provize.
Neptfima finan¢ni kompenzace neboli vyhody se skladaji ze vSech finan¢nich odmén,
které nejsou zahrnuty v pfimé finan¢ni kompenzaci. Mezi typické zaméstnanecké vyhody
patii dovolena, rizné druhy pojisténi a sluzeb. Nefinan¢ni odmény jako chvala, ticta
auznani ovliviluji motivaci, produktivitu a spokojenost zaméstnanct (lvancevich &

Konopaske, 2013).

Odmeéna je prostfedek, kterym pracovnici uspokojuji své vlastni potieby a potieby
svych rodin, ale odménovani vSak vice nez jen zajistuje fyziologické potieby
zaméstnancl. To, za co je Clovék placen, naznacuje jeho hodnotu pro organizaci.
zdroju. Je to jedna z hlavnich metod pouZzivanych k ziskani zaméstnanct a jejich motivaci

k efektivngjsimu vykonu (Ivancevich & Konopaske, 2013).
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Cilem kompenzacni funkce je vytvofit systém odmén, ktery bude spravedlivy
jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Stanoveni odmény by mélo byt pfimétené,
spravedlivé, nakladové efektivni, motivacni a pfijatelné pro zaméstnance. Mezi faktory,
které ovliviiuji kompenzacni politiku, patii mimo organizaci: trh prace, ekonomika, vlada

a odbory (Banfield & Kay, 2008).

Odbory maji moznost ovlivnit odménovani, jsou to sdruzeni pracovnikii za ucelem
hajeni jejich zajmu a ochrané prav. Pfedmétem kolektivniho vyjednavani odborti je mimo
jiné 1 mzdové oblast, vzdélavani a péce o zaméstnance. Nizké mzdy nebo naptiklad
nedostate¢né zaméstnanecké vyhody vyvolavaji nespokojenost u zaméstnanci a vedou
k ¢innostem odbort. Vysledkem kolektivniho vyjednavani jsou pak kolektivni smlouvy.
Z pohledu pracovnich vztahli by mélo byt odménovani zalozeno na jasnych pravidlech
a otevienosti v podileni pracovnikii na vytvafeni systému. Dilezité je, aby byly

zachovany dobré vztahy a bylo vyhovéno na obou stranach (Koubek, 2015).

2.2.1 Systém odménovani

Jeden z nastroji managementu lidskych zdroju je systém odménovani. Tento systém
ma za ukol podporovat a prosazovat strategii organizace, rozvijet organizacni kulturu,
pusobit na ziskavani a stabilizaci zaméstnancii, motivovat je k rozvoji a vzdélavani a také

stimulovat k lepsim pracovnim vykonim (Dvorakova, 2007).

Systém odménovani je nepostradatelnou soucasti persondlni strategie firmy
a zaroven ucelnym nastrojem vedeni a zapojeni zaméstnancli. Ovliviiuje kvalitu
zkuSenosti zaméstnanci ve firm€ a odrazem takové zkuSenosti je pak jejich osobni
pfistup, vykon, aktivita a loajalita vic¢i spolecnosti. Zpiisob, jakym jsou zaméstnanci
odménovani, je také podstatnou soucasti reputace firmy v roli zaméstnavatele a velmi

pusobi na atraktivitu na trhu prace (Caltova, 2019).

Funk¢nost systému odménovani je spojena se strategii a cili firmy. Aby byl systém
manazery 1 zaméstnanci piijat, mél by byt jednoduchy, srozumitelny a spravedlivy.
Vedeni firmy by si mélo ur€it, za co a jak chce a potfebuje své zaméstnance odménovat.
Vymezit si, kdy odménuje dle vyznamu pracovni pozice, kdy dle vykonu, nebo urovné
znalosti a dovednosti. Diky témto poznatkiim bude ziskdna hodnotova propozice odmény
a kritéria pro jeji urCovani. Zda je systém efektivni, se projevuje pozitivné ¢i negativné
na firemni kultufe, zapojeni a spokojenosti zaméstnanct a celkové na vysledcich celé
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organizace. Transparentni a férovy systém odménovani ptispiva k funkcnosti vztahti

ve firmé (Caltova, 2019).

Dle Armstronga (2009) slouzi systém odménovani piedev§im Kk plnéni cilt

stanovenych pfi fizeni odménovani. Tento systém se dale sklada ze strategii, a to:

e Strategiec odménovani — Stanovuje dlouhodobou perspektivu podniku
Vv oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, procesii a postupt odménovani,
tak aby bylo dosahovano podnikatelskych cili (naptiklad strategie smétujici
Kk udrzeni konkurenceschopnosti mzdovych sazeb).

e Politika odménovani — Dava ndvod pro rozhodovani a jednotlivé kroky.
Ptikladem muize byt politika stanovujici Groven penézni odmény v zavislosti
na pramérnych trznich sazbach.

e Praxe odménovani — Tato praxe se sklada ze struktury stupit (tfid) a sazeb
(mzdovych struktur), metod (jako je hodnoceni prace) a programu (zasluhové
odmeénovani), které¢ vedou k dosazeni stanovenych cilt.

e Procesy odménovani — Tyto procesy tvoii zpusoby realizace politiky
aprovadéni praktické stranky odmeénovani (vyuZziti a uplatnéni vysledki
Setfeni, postupy manazeru pii revizi a Upravé mezd).

e Postupy (procedury) odménovani — Postupy k udrzeni systému a zabezpeceni
ucinného a pruzného fungovani (postup revizi a Gprav mezd ¢i platd)
za ptedpokladu, Ze by vynalozené penize mély pfindSet odpovidajici hodnotu

(Armstrong, 2009).

Systém odménovani je sloZzen ze vzajemné souvisejicich postupti a procest
odménovani, které jsou vsouladu s cili organizace. Tento systém je zobrazen

na Obrazku 1.

Strategie organizace piisobi na strategii odménovani a ta pohani systém odmeénovani.
Mezi hlavni slozky systému odmeénovani patii penézni a nepenézni odmény, které
v riznych kombinacich tvoii systém celkové odmény. Penézni odmeény jsou tvoieny
odménami, které jsou zalozeny na pracich, tedy hodnoté prace a lidech, tedy jejich
pfinosu. Déle jsou tvofeny zaméstnaneckymi vyhodami a penzi. Prostfednictvim
nepenéznich odmén je mozné uspokojovat rozdilné potieby zaméstnanct. Tykaji se
uznani, aspéchu, osobniho ristu nebo pracovniho prostiedi. Diky nepenéznim odménam

muze byt dosahovano rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Patii sem
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nepenézni uznani za dosazenou praci a uspéchy, motivujici pracovni mista, prilezitosti
k rozvoji schopnosti a kariéry, zlepSovani pracovniho prostiedi. Dilezitou roli
Unepenézni odmény maé fizeni pracovniho vykonu, které piindsi podklady pro
rozhodovdni o odménach podle vykonu ¢i pfinosu pro organizaci. VSechny slozky
systému odménovani se sleduji a kombinuji za ucelem ovlivnéni urovné pracovniho

vykonu (Armstrong & Taylor, 2015).

Obrazek 1: Systém odmériovani

strategie organizace

strategie odménovani

— penézni odmény celkova odména nepenézni odmeény —

> stanavovant fizeni pracovniho vykonu =22 ani
penéznich odmén P y Hznanl <
fizeni zakladnich R y .
b vytvareni pracovnich mist |4

penéznich odmeén

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
|
]
'
]
|
|

poskytovani dopliikovych
penéznich odmén

PRS- ) > prilezitosti k rozvoji <

zameéstnanecké vyhody

a penze pracovni prostredi <

pracovni vykon

Zdroj: Armstrong & Taylor, 2015

Pro podnik je dilezit¢ si pfed vytvafenim systému odménovani uvédomit svou

filozofii a strategii odménovani (Dvotakova, 2012).
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2.2.2 Filozofie odménovani

Filozofie odménovéani vyjadiuje, jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel
zaujmout ve srovnani s konkurenty v daném oboru ¢i na trhu prace a jaké postupy, metody

a techniky chce k tomu pouzit (Dvorakova, 2012).

Filozofie odménovani je tvofena soustavou presvédcent a principil, které odpovidaji
hodnotdm organizace. Pfipousti diferencované odménovani zaméstnancii podle
prispivani a piinosu pro organizaci, nebot fizeni lidskych zdroji je o investovani
do lidského kapitalu a je oCekavana urcita navratnost. Lidé by méli byt hodnoceni

a ocenovani podle toho, co délaji a ¢eho dosahuji (Armstrong, 2009).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze filozofie odménovani sdéluje piesvédéeni
organizace o tom, jak by mé&li byt lidé odménovani. Filozofie mize byt zobrazena jako
soubor zasad, které definuji ptistup organizace k ur¢itym zalezitostem. Tyto zasady jsou
navodem pro uskute¢néni opatieni obsazenych ve strategii odménovani. Zameéstnanci by
méli byt s touto filozofii sezndmeni z ditvodu pochopeni politiky a postupti odménovani,
které se jich tykaji.

Zasady odménovani schvaluje vrcholovy management s internimi nebo externimi

konzultanty a odborniky. Jedna se o zasady, které fesi:

e spravedlivé fungovani systému odmén v zajmu vSech zainteresovanych
stran;

e rozvoj politik a postupi odménovani, které podporuji cile organizace;

e odménovani a uznavani hodnoty lidi dle jejich ptinosu;

e vytvareni atraktivni hodnoty pro zaméstnance;

e udrzovani konkurenceschopnych mezd;

o flexibilitu ve fungovani procesii odménovani a ve vybéru zaméstnaneckych

vyhod a dalsi (Armstrong & Taylor, 2012).

2.2.3 Strategie odménovani

Strategie odménovani vychazi z celkové strategie organizace a strategie lidskych
zdrojti. Je ovliviiovana trhem, legislativou, organizacni kulturou, manazerskymi postupy,
strukturou zaméstnanct, kolektivnim vyjednavanim a vnitinimi mzdovymi piedpisy
organizace. Strategie odménovani fika za co, komu, kolik a jak platit. Je zdkladem

17



pro mzdovou politiku, mzdovy systém a fizeni mezd. Strategie odménovani ptispiva

k vytvofeni systému odménovani (Dvotakova, 2012).

Vychozim bodem pro navrh a uplatnovani ur¢itého systému odménovani je praveé
strategie odmeénovani, ktera ma za ucel dosdhnout tfech cili, a to: vykonnost,
konkurenceschopnost a spravedInost. Strategie odménovani definuje, co chce organizace
v budoucnu dé¢lat, aby zabezpecila utvareni politik a postupi odménovani a co musi
ud¢lat, aby politiky a postupy odménovani naplnovaly Ucel odménovani. Spravné
provedeni téchto cinnosti by pozitivné pfispivalo k dosahovéani stanovenych cilil

a uspokojovani v§ech zainteresovanych stran (Armstrong & Taylor, 2015).

Horvathova a Copikova (2007) dopliuji, ze G¢inna strategie odménovani musi:

byt zaloZena na hodnotach a pfesvédcenich organizace,

e byt fizena poticbami organizace,

e propojovat schopnosti organizace a jednotlivcd,

e byt v souladu nejen s celkovou strategii organizace, ale také se strategii
persondlni a rozvojovou,

e Dbyt praktickd a proveditelna.

Podle Armstronga (2009) jsou strategic odménovani kvili vnitinimu fungovani
a logi¢nosti vertikalné integrovany se strategiemi podniku a zaroven horizontalné

integrovany s ostatnimi strategiemi zamétenymi na personalni ¢innosti.

Cilem strategie odménovani je zajisténi podpory ve vSech krocich v oblasti
formovani pracovni sily podniku, v rozvoji a vSech cilech spojenych s vykonem. Strategie
by méla brat ohled na vztahy uvnitf organizace, ale také na odbory a jejich vyjednavani

o odméiovani (Horvathova & Copikova, 2007).

Existuje také strategické odménovani, které podle Trevora (2011) slouzi
ke zlepSovani vykonu organizace a zajistovani konkuren¢ni vyhody prostrednictvim

sjednocovani strategii, systému, politik a postupti odménovani se strategii organizace.

Strategické odménovani pozoruje propojeni mezd s riznymi formami
uznani a ostatnimi ndstroji managementu lidskych zdrojii. Zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim mimo mzdu pfileZitost vzdélani a rozvijeni se, mozZnost ziskat uznani,
dary, snazi se vytvaret komplexni a autonomni pracovni ukoly, vytvaii kvalitni pracovni

podminky, nabizi flexibilni formu zamé&stnani a rezim prace (Dvoirakova, 2012).
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2.2.4 Rizeni odménovani

Rizeni odmétiovani, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, str. 428), , se zabyvd
strategiemi, politikami a postupy odménovani, které umoznuji rozlisovat a ocenovat
hodnotu lidi a jejich prinos k dosahovani cilii organizace, utvaru nebo tymu.* Tim je
mysleno vytvareni, uplatiiovani a spravovani urcitého systému, ktery bude uspokojovat
potfeby organizace i jejich zainteresovanych stran a bude fungovat objektivné,

spravedlivé a soudrzné.

Rizeni odménovani plati jak pro penézni, tak pro nepenézni odmeény, jako je uznani
za odvedenou praci a dosazené uspéchy, prilezitosti ke vzdélani a rozvoji nebo zvyseni

odpovédnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

V fizeni odménovani je uplatiiovan pfistup ,,celkové odmény*, ktery predstavuje
vSechny aspekty odmén jako jeden soudrzny celek, ktery je provazan s ostatnimi podnéty
fizeni lidskych zdroji zaméfenych na motivaci, angazovanost, oddanost a rozvoj
pracovnikil. Rizeni odméiiovani je nedilnou souéasti fizeni lidi v podobé, ktera odpovida

koncepci fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2009).

Horvathova a Copikova (2007) uvadi, Ze kazd4 organizace pfi fizeni systému

odménovani by se m¢la zabyvat:

e kontrolovanim rozpoc¢ti a prognéz odmén (mzdové nédklady, vSeobecné
a individualni risty odmén);

¢ hodnocenim svého systému odménovani;

e (Upravami ve mzdéch;

e kontrolovanim uplathovani mzdové politiky;

e stanovovanim odpovédnosti za odménovani;

e komunikaci se zaméstnanci;

e adalsi.

2.2.5 Cile fizeni odménovani

Podle Armstronga (2009) se cilt fizeni odménovani dosahuje pomoci vytvareni
a realizace strategii, politiky, procesi a postupti, které vychazeji z filozotie odménovani.
Takové cile jsou v souladu s principy spravedlnosti a pfirozeného prava, funguji slusné,

dasledné, logicky a jsou provazany s podnikovou strategii.
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Mezi cile fizeni odménovani patii:

e odmeénovani pracovnikii dle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovani postupll v odménovani s cili podniku, ale i s hodnotami a potfebami
pracovnikd;

e odménovani spravnych véci z hlediska chovani a vysledkd;

e pomoc pii ziskdvani a udrzovani kvalitnich pracovniki;

e motivovani lidi a zisk&dvani jejich oddanosti a angazovanosti;

e vytvareni kultury vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

Systém odménovani kazdého podniku je tfeba pravidelné kontrolovat za ucelem
posouzeni jeho efektivnosti, miry pfidané hodnoty a zda odpovida sou¢asnym a budoucim
potifebam podniku. Tuto kontrolu zpravidla provadi persondlni tsek a vede k rozpoznani

slabych a silnych stranek systému (Horvathova & Copikova, 2007).

Dlouhodobé zkuSenosti z praxe vykazuji, Ze uspés$né zavedeni systému odménovani
je pouze z 50 %. Dulezitym faktorem je komunikace personalistl, ktefi musi
zam¢estnancim systém odmeénovani dostateCné predstavit a obhdjit, jinak se neda

o&ekavat, ze bude tsp&sny (Horvathova & Copikova, 2007).

2.3 Celkova odména

Odména je chapéana z ekonomického hlediska jako cena prace, kterou zaméstnanec
poskytuje zaméstnavateli a je 1 hlavnim divodem, pro¢ je zaméstnanec zaméstnavateli
k dispozici. Z pravniho hlediska je odména povazovana za zakladni pracovnépravni
pravo zaméstnance a jeji poskytovani je zakladni povinnosti zaméstnavatele.
Odmeénovani ale nefeSi pouze odménu za préaci, odménovani obsahuje cely soubor
riznych plnéni ze strany zaméstnavatele. Patfi sem zaméstnanecké vyhody, pracovni

podminky a dalsi prvky, prostfednictvim kterych je zaméstnanec uspokojovan (Subrt,
2018).

Celkova odména je tvotfena vSemi typy odmén, a to nepiimych i ptimych, vnitinich
1 vngjSich. Formy odmén, jako je zakladni penézni odména, doplitkova penézni odména,
zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény vcetné vnitinich, jsou chapany jako

integrovany celek (Armstrong, 2009).
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Vzéajemné propojeni celkové odmény vyjadiuje piistup k fizeni odménovani, ktery
klade diraz na zvazeni vSech moznosti ocenovani zaméstnanci za odvedenou praci
a dosazené uspéchy. Za cil je povazovano spojeni penézni a nepenézni odmény

do jednoho celku (Armstrong & Taylor, 2015).

Celkova odména je tvofena transakénimi a relaénimi odménami, coz je zndzornéno
na Obrazku 2. Tento pfistup je -charakteristicky vyznamem penéznich odmén
a zamé&stnaneckych vyhod, ale zaroven poukazuje na eXistenci hodnot plynoucich
z pracovniho prostiedi a ptileZitosti, jak se rozvijet. Piistup celkové odmény mé pozitivni
vliv na vytvareni atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance (Armstrong & Taylor,
2015).

Transakéni odmény jsou odmény, které plynou z transakce mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Jsou hmotné, tykaji se penéZnich odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Naopak rela¢ni (vztahové) odmény jsou odmény nehmotné neboli vnitini a tykaji se
odmén, které plynou ze samotné prace. Patii sem pracovni zkuSenosti, vzdélavani,
nepenézni uznani, uspéch a rist. Tyto slozky dohromady tvoii celkovou odménu

(Armstrong, 2009).

Obrazek 2: Slozky celkové odmény

zakladni penézni odména

transakéni
odmeény

celkova
hmotna odména

doplrikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama celkova
odmeéna
pracovni zkusenosti i
voladni nehn;ztr:g;/;nrni
odmeny nepenézni uznani

Uspéch a rust

Zdroj: Armstrong & Taylor, 2015

Spole¢nost Towers Perrin (dnes jiz Willis Towers Watson) vytvotila model celkové
odmény, ktery je zobrazen na Obrazku 3. Tento model byvéa zédkladem pro vytvoteni
piistupu celkové odmény. Je rozdélen na ¢tyfi kvadranty — penézni odmény,
zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj, pracovni prostifedi. Horni dva kvadranty
tvofi transakéni odmény a dolni dva kvadranty odmény relacni. Horni kvadrant je
vyznamny kvili své finanéni povaze, ovliviiuje ziskdvani a udrzovani pracovniki,

ale konkurence ho muze snadno napodobit. Dolni dva kvadranty nejsou snadno
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napodobitelné, a proto je diky nim mozné dosahnout vyhod plynoucich z lidského

kapitalu a z ¢innosti pracovnikii. Rela¢ni odmény jsou podstatné pro zvySovani hodnoty

transakcnich odmén. Leva strana modelu zobrazuje individualni odmény a prava odmény

spole¢né (Armstrong & Taylor, 2015).

Obrazek 3: Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné,

hmotné)
A
Penézni odmény Zameéstnanecké vyhody
o zakladni mzda/plat + penze
o zasluhova odména » dovolena
* penézni bonusy |  zdravotni péce
+ dlouhodobé pobidky |« jiné funkéni vhody
o akcx'e . o flexibilita
 podily na zisku

Individuaini <€

Vzdélavani a rozvoj

¢ uceni se na pracovisti

Pracovni prostredi

zékladni hodnoty organizace

» Spolecné

styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikl se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvareni pracovnich mist a roli
‘ (odpovédnost, autonomie,

| smysluplna prace, prostor pro
j VyuZivani a rozvijeni

|  dovednosti)

| * kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim

[ a mimopracovnim zivotem

| o Fizeni talentt

« vzdélavani a vycvik
¢ fizeni pracovniho vykonu
¢ rozvoj kariéry

Relaéni/vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2009)

PenéZzni odmény

V modelu celkové odmény se pené€zni odménou rozumi pfima finan¢ni odmeéna,

atou je:

zakladni mzda/plat — Mzda je definovana v podkapitole 2.1.1. Plat je penézité
plnéni poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat, uzemni

samospravny celek, statni fond a dalsi (Zakonik prace, 2006, 2020. §109).
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e zasluhova odména — Toto zvySeni zahrnuté do mzdy ¢i platu se vztahuje
k individudlnimu vykonu, pfinosu pro organizaci, schopnosti a dovednosti
jedince. Odménovani v zavislosti na délce zaméstnani byva také fazeno mezi
zasluhové odmeény. Individudlni zasluhové odmény se stavaji nedilnou soucasti
mzdy ¢i platu.

e penéZni bonusy — Systémy bonifikace poskytuji penézni bonusy, které se tykaji
vykonu celé organizace, tymu ¢i jedince. Je nazyvana jako proménliva penézni
odmeéna nebo také odmeéna rizikova. Bonus musi byt opakované ziskavan a neni
tedy stalou soucasti mzdy ¢i platu.

e dlouhodobé pobidky — Penézni pobidky (stimuly) velice motivuji pracovniky,
nebot’ fikaji, kolik ¢lovék dostane v budoucnu penéz, kdyz dobie vykona svoji
praci (Armstrong, 2009).

e akcie — Zamé&stnanci maji moznost nakoupit si akcie spole¢nosti, ve které pracuji.

e podily na zisku — Podily mohou byt vyplaceny jako penézni ¢astky nebo jako

akcie v zavislosti na zisku organizace (Armstrong & Taylor, 2015).
Zaméstnanecké vyhody (benefity)

DalS§imi dodateCnymi penéZitymi plnéni nebo plnéni penézit¢é hodnoty jsou
zaméstnanecké vyhody neboli benefity, které jsou poskytovany pracovnikiim
v souvislosti s jejich zaméstnanim. Tyto vyhody dodate¢né zaméstnance zvyhodnuji,
zvySuji atraktivitu zaméstnani a pozitivng piisobi i na povést zaméstnavatele (Sikyt,

2016).

Benefity pojimaji spoustu pozitki, sluzeb, zbozi a socialni péci, za coz by
zamé&stnanec musel jinak zaplatit. Zaméstnavatel tyto odmény poskytuje ke mzdé.
Benefity mohou pozitivné ovliviiovat pracovni spokojenost. Postupem casu byvaji
vnimany jako samoziejmé, avSak pii neposkytnuti ¢i omezeni nékteré z vyhod
nebo dokonce pii pocitu nespravedlnosti pusobi velice negativné na spokojenost

zaméstnanct (Dvotakova, 2012).
Koubek (2015) ¢leni zaméstnanecké vyhody na:

e vyhody socialni povahy — pojisténi, zaméestnanecké piijcky, dovolend, rekreacni,
sportovni a kulturni zaziti;

e souvisejici s praci — stravovani, ubytovani, doprava, vzdélavani,
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spojené s postavenim v organizaci — sluzebni telefon, notebook, automobil,

podnikovy byt, vybaveni kancelafe, ptispévky na reprezentaci.

Spole¢nost Towers Perrin, jak poznamenava Armstrong (2009) ve své knize,

zahrnuje mezi zaméstnanecké vyhody penzi, dovolenou, zdravotni péci, jiné funkéni

vyhody a flexibilitu. Zaméstnanecké vyhody se daji délit vice podrobnéji, a to na:

osobni bezpecnost — zdravotni péce, pojisténi, nemocenské davky, dodatecné
odstupné, poradenstvi v oblasti kariéry;

penézni pomoc — podnikové pujcky, ptjcky na permanentky, pomoc pfi splaceni
hypotéky, ptispévek na prfemisténi (st€hovani), ¢lenské piispévky;

osobni potieba — matei'ska/otcovska dovolena a davky, osobni volno, péce o déti
v podnikovych skolkéach, podnikové slevy;

dovolend — zdkonem stanovena dovolend, dovolena navic, mateiska/otcovska
nebo rodi¢ovska dovolena;

podnikovy automobil,

jiné — parkovani, vecirky, kéva, ¢aj ¢i jiny napoj zdarma na pracovisti,
dobrovolné — moZnost koupé€ zboZi ¢i sluzby za niZsi cenu,

obstardvaci sluzba — zajisténi opravy ¢i udrzby vozidel, domi a bytd, penéznich
sluzeb, rezervacnich sluzeb a dalSich;

flexibilni — moznost zmény jednotlivych zaméstnaneckych vyhod (zména
velikosti, rozsahu, sména za penize nebo naopak pfiplaceni — lepsi model
sluzebniho automobilu, ,,prodej* ¢i ,koupé&* dovolené), ,cafeteria systém*
(»,kupovani“ zaméstnaneckych vyhod penéznim fondem zaméstnance);

penze — odmeéna pracovnikd po odchodu do starobniho diichodu nebo pti odchodu
z organizace, pozitky Vv ptipadé umrti (penze vdov, vdovcu a déti) (Armstrong,
2009).

Vzdélani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancil je zaméfeno na formovani pracovnich schopnosti

¢loveéka. Vzdelavani zaméstnanct, jejich individudlni rozvoj a s tim spojeny rozvoj celé

organizace jsou vzajemn¢ propojené procesy. Tyto procesy maji spolecny cil, a to

zlepSeni efektivity podniku prostifednictvim zkvalitnéni lidskych zdroj, které jsou brany

jako nejcenngjsi aktivum (Dvotakova, 2012).
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uceni se na pracovisti — PracoviSté samo o sob¢ nabizi pracovnikovi pfilezitost
pro rozvoj jeho dovednosti. Ueni je soucasti kazdodennich ¢innosti v praci. Lidé
rozvijeji své dovednosti, znalosti a chapani véci. Resi problémy a splituji vyzvy,
které jsou pied n¢ stavény (Armstrong, 2009).

znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki. ZvySuje se jejich kvalifikace
arozviji kariéra. MozZnost vzdélavat se, ticastnit se kurzli a programi také velice
plisobi na motivaci pracovnika (Sikyi, 2016).

fizeni pracovniho vykonu — Pii fizeni pracovniho vykonu je dulezité pravidelné
hodnoceni skute¢ného vykonu pracovnika a ziskavani zpétné vazby. Pti uspéSném
fizeni pracovniho vykonu se rozviji pozadované schopnosti, je dosahovano
ptiznivych pracovnich podminek a motivace. Zkoumani pracovniho vykonu mize
vést k osobnimu rozvoji a vést pracovnika k dal§imu uéeni a vzdélavani (Sikyf,
2016).

rozvoj kariéry — Rozvoj kariéry patii spolu s pldnovanim naslednictvi
do personalniho rozvoje zaméstnanc. Moznost kariérniho rdstu je nastrojem
odménovani a pro pracovnika je velice motivujici. Zaméstnavatel planuje
zamé&stnancim kariérni postup, ale 1 vys$i odmeény pii jednotlivych postupech.
Odmeénovani pracovnikii pomoci rozvoje kariéry je také spojeno s fizenim talentt

(Armstrong, 2009).

Pracovni prostiedi

Pracovni prostedi je vyzna¢ovano podminkami, podle kterych funguje pracovni

proces. Tyto podminky respektuji zdkonem dané normy, ale mély by respektovat

| potieby a prani zaméstnanci. Optimalni pracovni podminky vyvolavaji pocit

spokojenosti, pozitivné pusobi na vykon pracovniki, jejich zdravi, kvalitu Zivota,

seberealizaci a rozvoj (Mikulastik, 2015).

zakladni hodnoty organizace — Pro vytvofeni odménujiciho pracovniho prostredi
jsou dulezité zakladni hodnoty organizace. Kli¢ové je, mit jasnou vizi a soubor
hodnot, které jsou vzajemné provazané. Tyto hodnoty se tykaji vétSinou vykonu
organizace a flexibility, a to pozitivni postoj k politice a praxi fizeni lidskych
zdroju, urcitd uroven spokojenosti, motivace a oddanosti zaméstnanci

(Armstrong, 2009).
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styl a kvalita vedeni — Vedouci pracovnici jsou dtleziti pfi fizeni odménovani.
Zajistuji plnéni cild a ukolt prostiednictvim lidi, udrzuji vztahy, motivuji
k vykonu. Zdrojem rela¢nich odmén jsou pravé vedouci pracovnici. Jedna se
hlavné 0 projeveni uznani ¢i pochvaly, moznost vykonavani smysluplné prace,
pocit odpovédnosti, piilezitost k rastu prostfednictvim uceni a vzdélavani se
na pracovisti, ale manazeti se podileji i na ud€lovani zasluhovych odmén
(Koubek, 2015).

pravo pracovnikli se vyjadiit — Toto pravo byva oznacovano jako ,hlas
pracovnik a vztahuje se i na odménovani, nebot’ ptredstavuje uznani pfispeéni
pracovnikd k uspés$nosti podniku (Armstrong, 2009).

uznani — Uznani nebo pochvala je jednou z hlavnich metod odménovani. Lidé
vyzaduji, aby jejich uspéchy byly oceftovany. Uznani je pozitivni zpétna vazba,
kterd ocetiuje vykon pracovnika. Muze mit podobu povySeni, zatfazeni
do n&jakého projektu, ale mize to byt i naptiklad zvlastni dovolena, pohosténi,
cesta do zahrani¢i ¢i diplom nebo jiné ocenéni. Uznani mize byt spojeno
i s penézni odménou (Armstrong, 2009).

uspéch — Kazdy pracovnik na jakékoli pracovni pozici vykazuje potfebu uspéchu.
Pokud maji pracovnici moznost uspét a jsou za svoje uspéchy uznavani
a ocefovani, citi se vtakovém pfipadé odménovani a motivovani. Motivace
k tspéchu se da zvysit pomoci vytvareni pracovnich mist a roli a také diky fizeni
pracovniho vykonu (Armstrong, 2009).

vytvareni pracovnich mist a roli — Cilem vytvéfeni pracovnich mist a roli je
uspokojovani potfeb podniku (poZadavky na kvalitu vyrobkt a sluzeb,
produktivitu). Druhym cilem je odménovat zaméstnance tim, Ze bude dochézet
Kk uspokojovani jejich potteby smysluplné a zajimavé prace, ktera vyvolava
podnéty a pocit uspéSnosti. Vedouci pracovnici a ¢lenové tyml musi neustale
zabezpecCovat, aby role vyvolavaly vnitini motivaci plynouci ze samotné prace
(Koubek, 2015).

kvalita pracovniho Zivota — Pracovni prostiedi mize piisobit jako odména, pokud
diky nému dochdzi ke zlepSovani kvality pracovniho Zivota. Tyka se organizovani
prace, zafizeni a vybaveni pracovist¢ nebo podoby pracovniho mista (Koubek,

2015).
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e rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem — Odménovani pomoci
uznavani mimopracovnich potieb je znamkou politiky rovnovahy mezi
pracovnim a mimopracovnim zivotem. Jako piiklad se uvadi flexibilni pracovni
doba ¢i pracovni rezim, ktery hodnoti vice vykon neZzli dobu strdvenou v praci
navic (Kocianova, 2012).

e fizeni talenti — Cilem fizeni talentl je ziskdvani, stabilizovani, motivovani
arozvijeni potiebnych talentovanych lidi. Tyka se také relacnich odmeén,
napiiklad vytvateni pracovnich mist a pracovniho prostfedi. Diky fizeni talentti se
vytvaii procesy odmeénovani a pracovniho prostiedi, které pisobi na atraktivitu
zaméstnavatele. Pokud mé organizace jasnou vizi a soubor propojenych

a uskute¢niovanych hodnot, stane se, ze pro zaméstnance bude odménou v takové

organizaci pracovat (Kocianova, 2012).

2.3.1 Vyhody celkové odmény
Piistup celkové odmény ma své vyhody a mezi né podle Armstronga (2009) patii:

— Vveétsi vliv — Pfi pouzZivani riznych typd odmén dochazi k hlubsimu
a dlouhodobgj$imu vlivu na motivaci a oddanost lidi.

— zlepSeni zaméstnaneckych vztahti — Kombinaci transakénich a relacnich
odmén mulize organizace vytvaret piiznivé zaméstnanecké vztahy a vést
pracovniky spravnym smeérem.

— flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — Zvlastnim individualnim
potiebam odpovidaji relaéni odmény a ty mohou zaméstnance vice pfipoutat
k organizaci.

— uspéch ve valce o talenty — Relacni odmény se ne snadno napodobuji a mohou
organizaci odlisit od ostatnich. Organizace se tak muze stat atraktivnim

zaméstnavatelem pro talentované lidi (Armstrong, 2009).

2.3.2 Nové trendy v odmérovani

Urban (2017) uvadi, ze roste vyznam nékterych dlouhodobéjsich trendu, které se

odrazeji ve slozkach mzdy. Jedna se predevsim o:

e odménovani dle znalosti a schopnosti pracovnika,
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e vykonové odménovani,
e diferencovany podil a rizna frekvence vyplaceni vykonové slozky,
e vyplaceni vykonovych bonust jednou za rok,

e individualni zaméstnanecké vyhody.

Rust vyznamu odménovani dle znalosti a schopnosti zaméstnanct vznikl v disledku
snahy organizace ziskat a stabilizovat schopné a kvalifikované pracovniky. Zaroven se
organizace snazi o jejich motivovani k dal§imu rastu schopnosti. Pro toto odménovani je
nutné stanoveni pozadovanych schopnosti a zaroven objektivni hodnoceni u jednotlivych

pracovnikt (Urban, 2017).

Vyznam roste také u vykonového odménovani neboli odmény podle vykonu. Tento
zpisob odmény se vztahuje k individudlnimu vykonu pracovnika. Mlze se jednat
0 zvySeni penéznich bonust, zahrnuti urcité castky do zakladnich sazeb ¢i jejich
kombinace. Pracovnici maji definované cile, podle kterych se fidi. Hodnoceni vykonu
probihd na zdklad€ ukazatell a méfitek, které by mély byt spravedlivé a logické.
Zaméstnanci by mé&li mit moznost sledovat své vysledky, aby se podle nich mohli
ptipadné zlepsovat. Cilem nékterych firem je rozsitit odménovani dle vykonu na vétsinu

zaméstnancd, respektive pracovnich mist (Armstrong, 2009).

Rozdilny podil a odlisna frekvence vyplaceni vykonové neboli motivaéni slozky
mzdy se odviji od povahy, napln¢ ale i hierarchického postaveni dané pozice. Pracovni
pozice, ve které ma zaméstnanec vét§i moznost samostatného rozhodovani, a tudiz ma
I moznost snadné&ji ovlivnit vysledky prace, je charakteristicka vys$si motivacni slozkou

mzdy (Urban, 2017).

Roc¢né vyplacené vykonové bonusy jsou spojeny se stanovovanim rocnich cila
pracovniki. Tento zptisob odmeénovani ma rostouci vyznam, tim padem roste vyznam
I fizeni vykonu zaméstnanct. Opét by mél mit zaméstnanec piehled o svych vysledcich,

aby mohl vykony do budoucna ptizptisobit (Urban, 2017).

Individualizace zaméstnaneckych vyhod znamend ptizptisobovani benefiti podle
potieb jednotlivych pracovnikii. Toto umoziuje cafeteria systém, kde jednotlivi
zaméstnanci vyuzivaji vyhody podle svych preferenci a potieb. Ty souvisi s jejich
pohlavim, vékem, rodinnym statusem a tak podobné. Nejcastéji se uplatiiuje ¢astecné
volitelny systém. Cast benefitll je poskytovana plogné viem zaméstnanctim (penzijni

ptipojisténi, dovolena navic, zamé&stnanecké stravovani) a ¢ast si voli zaméstnanci sami.
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Mohou si vybirat z vice benefiti jako jsou naptiklad ptispévky na Zzivotni pojisténi,
zdravotni péci, ptispévky na sport, rekreaci nebo kulturu. Nékteré podniky ale vyuzivaji
zcela volitelny systém, ve kterém je stanovena nabidka benefitii a zaméstnanec ma svij

rozpocet na uréité obdobi, zpravidla jeden rok (Sikyt, 2016).

Jako dalsi trend je zminovana flexibilni pracovni doba, ktera je u pracovnikt ¢im dal
obliben¢jsi. Maji tak moznost vyftidit si soukromé véci, jako jsou napiiklad navstévy
ufadd. Pruzné rozvrzeni pracovni doby patii do pristupu work-life balance, ktery se snazi

o dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem (Sikyt, 2016).

2.4 Inovace

Slovo ,,inovace™ je odvozeno z latinského vyrazu ,,innovare* a znamena ,,obnoveni*.
O tomto slové se zminil ekonom Josef Schumpeter ve svém dile uz v 30. letech minulého
stoleti. Vytvoril teorii ekonomického vyvoje, ktera je zalozena pravé na inovacich. Ty
podle né&j ovliviiuji vyvoj trznich ekonomik tak, Ze narusuji a poté obnovuji rovnovéhu,

ale jiz na vy$si tirovni (Veber, 2016).

Jedna z definic uvadi, Ze inovace je novy napad, metoda, proces nebo zatizeni, které
vytvaii vyssi urovenn vykonu pro uzivatele. Z ekonomického hlediska se diky inovaci
obvykle zvySuje hodnota pro zdkaznika nebo vyrobce. Inovace ale nemusi byt vzdy
ucinna, a proto by se méla nejprve ovefit na malém trhu s moznosti zmény (Dodgson,

Gann & Phillips, 2014).

Diky inovacim dochézi k aktualizaci produktového portfolia, coZ zplisobuje zlepSeni
pozice firmy na trhu. ZvySuje se konkurenceschopnost firmy a efektivnost
provozovanych ¢innosti, dochazi ke zvySovani kvality, sniZovani naklada a tak podobné.
Nezalezi na tom, odkud inovace pochazi, ale jak ji podnik pouZzije a bude z ni profitovat

(Veber, 2016).

Existuji také inovace managementu a s tim spojeny pojem technologie
managementu, ktery je predstavovan pravidly, zdsadami, principy a postupy fizeni, které
pfizpisobuji planovani, piipravu rozpoctl, alokaci zdroji, rozdé€lovani moci,
rozhodovani, odménovani lidi, kontrolu a tak dale. Inovace v manaZerskych pfistupech

dokaze zvysit konkurenéni vyhodu i na delsi ¢asovy horizont (Veber, 2016).
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2.4.1 Druhy inovaci

Inovace nabyvaji mnoho podob. Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj
spolu s Eurostatem rozliSuji inovace podle pfedmétu na inovace produktd a inovace

obchodnich procesi.
1. Produktova inovace

Inovace produkti jsou zalozeny na novych znalostech nebo technologiich
¢i ha novych zptsobech vyuziti stavajicich znalosti nebo technologii. Inovace vyrobku
nebo sluzeb musi vyznamné zlepSit jednu ¢i vice vlastnosti nebo vykonnostnich
specifikaci (Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj [OECD] & Eurostat,
2018).

Zména muze byt v kvalité, technické specifikaci, pouzitelnosti, Zzivotnosti,
ekonomické efektivit¢ béhem pouzivani, cenové dostupnosti a tak dale. Produktova

inovace je také predstavovana zavedenim Gplné nového produktu (Veber, 2016).
2. Inovace obchodnich procesi

Inovace obchodniho procesu je novy nebo vylepSeny obchodni proces pro jednu
nebo vice obchodnich funkei, ktery se vyrazné 1isi od pfedchozich obchodnich procest
podniku. Zlepsené obchodni funkce souviseji s charakteristikami zlepSené¢ho produktu.
Mezi piiklady patii vyssi ucinnost, efektivni vyuzivani zdroji, spolehlivost, cenova
dostupnost, pohodli a pouzitelnost pro osoby zapojené do obchodniho procesu. Zavedeni
inovace miize vyzadovat né€kolik krokl. Zacina pocatecnim vyvojem, pilotnim
testovanim v jediné podnikové funkci az po zavedeni ve vSech piisluSnych funkcich.
Pojem obchodni proces zahrnuje zakladni obchodni funkci, tedy vyrobu zbozi a sluzeb
a dale podpirné funkce, jako je distribuce a logistika, marketing a prodej, informacni
a komunikaéni sluzby, sprava a tizeni, vyvoj produktt a obchodnich procesti (OECD &
Eurostat, 2018).

vvvvvv

Procesni inovace

Inovaci procesu je mysSlena implementace nového nebo vyrazné vylepseného
zpusobu vyroby nebo dodani produktii ¢i zptsobu vytvafeni nebo poskytovani sluzeb.

Tato inovace je predstavovana vyznamnymi zménami v postupech, technikach, vybaveni
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nebo softwaru. Inovace procesi mohou snizovat jednotkové naklady na vyrobu
nebo dodani, zvySovat kvalitu a podobné. Procesni inovace se tykaji ¢innosti, jako je
nakup, ucetnictvi, vypocetni technika a udrzba. Zavadéni novych nebo vyrazné
zdokonalenych informacnich a komunikac¢nich technologii je inovaci procesu, pokud ma

zlepsit u¢innost nebo kvalitu ¢innosti (Veber, 2016).

Organizacni inovace

Tato inovace se vyznaCuje zavedenim nové organizaéni metody do obchodnich
postupt firmy, organizace na pracovisti nebo vnéjsich vztaht. Jedna se o metody, které
dosud nebyly ve firmé pouzity a jsou vysledkem strategickych rozhodnuti vedeni.
Organiza¢ni inovace mohou byt ureny ke zvySeni vykonnosti podniku sniZenim
administrativnich nebo transakénich ndkladl, zlepSeni spokojenosti na pracovisti

a zvyseni produktivity prace (OECD & Eurostat, 2018).

Marketingova inovace

V oblasti marketingu jsou inovacemi nové metody, které zahrnuji vyznamné zmény
v designu nebo baleni produktu, umisténi, propagaci nebo tvorbé cen. Jednd se o zcela
nov¢é marketingové metody, které podnik nikdy pfedtim nepouzival. Tyto metody musi
byt soucasti nové marketingové koncepce nebo strategie podniku. Marketingové inovace
jsou zaméfeny na efektivnéj$i uspokojovani potieb zakazniki, otevirdni novych trhli
nebo nové umisténi produktu na trh, a to vse s cilem zvysit prodej (OECD & Eurostat,
2018).

2.4.2 Pyramida inovaci

Hamel a Breen (2008) strukturuji inovace do takzvané pyramidy inovaci. Ta rozliSuje
inovace na urovné, které se tykaji provoznich CcCinnosti, produktli, strategie

¢1 managementu. Kazda tato trovei prispiva k celkovému uspéchu organizace.

Hierarchické uspotfadani forem inovaci je zobrazeno na Obrazku 4. Vrchol pyramidy
tvoii inovace managementu, nebot’ ¢im vyssi vrstva, tim vyS$si uroven vytvareni hodnoty

a udrzitelnosti konkuren¢ni vyhody (Hamel & Breen, 2008).
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Obrazek 4: Pyramida inovaci

Inovace managementu

Inovace strategie

Inovace vyrobki/sluzeb

Inovace provoznich ¢innosti

Zdroj: Hamel & Breen (2008) a viastni zpracovani v programu MS Excel

Zaklad pyramidy je tvofen inovacemi provoznich ¢innosti a ackoli jsou tyto ¢innosti
zasadni, jejich inovace zpravidla nepfinasi vyznamnou a dlouhodobou vyhodu. Druha
uroven pyramidy piedstavuje inovace vyrobku a sluzeb, tedy produktovou inovaci. Ta
dokaze firmu rychle konkurenéné zvyhodnit, ale zvySujici se tempo technického pokroku

umoziuje ostatnim firmam se konkurenci opét vyrovnat (Hamel & Breen, 2008).

Inovace strategie tvoii tfeti Uroven. Nezaméfuje se pouze na strategické zameéry,
ale i na zmény podnikatelského modelu. Tyto inovace stanovuji budouci ukoly a vyzvy

pro firmy (Veber, 2016).

Nejvyssi uroven pyramidy, tedy inovace managementu, je vse, co zdsadné meéni
zpusob, kterym se realizuje vykon managementu, nebo vyznamné modifikuje obvyklé

organizacni formy a co posunuje cile organizace (Hamel & Been, 2008, str. 29).

Inovace managementu spolu s inovacemi strategie tizce souvisi s osobou manazera.
Manazer sam o sob&é musi byt kreativni a napadity a nepfichazet pouze s inovacemi
pro niz8i vrstvy, ale i s inovacemi svych manaZerskych praktik. Nové pftistupy
managementu mohou vést ke zlepSeni konkurencniho postaveni dlouhodobého

charakteru (Veber, 2016).

2.4.3 Zhodnoceni efektivhosti inovaci

Proces zavedeni inovace vytvofi urCity vysledny efekt. Tento efekt je chédpan jako
ucinek ¢i ptfinos inovace. Vysledny efekt miize mit podobu zmény vstupt, vystupt

nebo zasob fondi a zmény jejich vzajemnych poméri (Zizlavsky, 2012).
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Inovace maji mnoho etap od shromazd’ovani napadd, jejich selekcei, vyzkum a vyvoj,
po zavedeni inovace. V kazdé etap¢ je nutné schvalit dalsi kroky, zda ma smysl v inovaci
pokracovat. Rozhodovani probiha na zaklad¢ technického, ale i marketingového hlediska

(Synek, 2011).

Pro hodnoceni inovaénich aktivit nelze stanovit univerzalni pfistup ¢i nastroj
kontroly, nebot’ inovace jsou tématem velmi pestrym a rdznorodym. Kontrolni systém se
nejcastéji zaméiuje na aktualni stavy ¢i na pribéh inovace. Hodnoti se uroven inovacni
pfipravenosti a snaha o inovaci daného podniku v ramci ¢asového horizontu 2-3 let.

(Veber, 2016).
Efektivnost inovaci se podle ZiZlavského (2012) hodnoti na zakladé tfech kritérii:

e technick¢ — Hodnoceni uspésnosti investice podle technickych parametri
pfimé a nepfimé charakteristiky. Mezi pfimé patii napiiklad energeticka
spotieba, mezi nepiimé se fadi ziskani zkuSenosti nebo posileni know-how.

e ckonomické — Ekonomické kritérium se také d€li na pfimé a nepiimé. Pfimé
efekty jsou tvoteny vysi zisku, obratem, trznim podilem a dal$imi. Mezi
nepiimy efekt je fazen dopad na konkurenci, zejména zvySeni néakladl
konkurence €i sniZzeni podilu na trhu.

e ostatni — Ostatni efekty se d€li na systémové a individudlni. Do systémovych
patii dopady na Zivotni prostiedi nebo dopady socialni. Individualni efekt je

tvofen védeckym uznanim ¢i ziskanim néjaké ceny.
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3 Metodika prace
3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému odménovani
zaméstnanci ve zvoleném podniku a poskytnuti navrhu moznych inovaci v tomto
systému, které by vedly kjeho zlepSeni. Vybrany podnik si nepial uvést nazev
organizace, proto zustane V této diplomové praci anonymni a bude zminovan jako

podnik X.

3.2 Metodicky postup

Pro tuto diplomovou préci je stanovena nésledujici metodika:

1. Studium teoretickych vychodisek
2. Provedeni terénniho vyzkumu

3. Vyhodnoceni vyzkumu
4

Interpretace vysledki a zaveér

Teoretickd ¢ast diplomové prace byla zpracovana na zdkladé¢ odborné a védecké
literatury a nékterych webovych stranek. Studium teoretickych vychodisek se zabyva
problematikou mzdového systému, systému odméfiovani, celkové odmény a inovaci.
Veskeré pouzité publikace a internetové zdroje jsou uvedeny Vv seznamu pouzitych

zdrojt, ktery se nachéazi na konci diplomové prace.

Druha ¢ast diplomové prace, tedy prakticka ¢ast, obsahuje charakteristiku vybraného
podniku a popis c¢tyi kvadrantti celkové odmény Vv podniku. Informace o vybrané
spolecnosti byly Cerpany z internetovych stranek podniku X, kolektivni smlouvy
a vnitinich predpist.

Soucasti praktické ¢asti je i kvantitativni vyzkum, a to dotazovani. Terénni vyzkum
probihal na zdklad¢ dotaznikového Setfeni v pisemné podobég. Pisemné dotazovani bylo
zvoleno z divodu malého poctu respondenti a moznosti rychlého ziskani informaci. Data

byla sbirana prostfednictvim zaméstnancti spolecnosti X.

Po sestaveni dotazniku, ktery byl vytvoren v tnoru 2021, byl proveden pilotni

vyzkum s 5 respondenty. Ukézalo se, Ze u otdzky tykajici se benefitli a u celkové odmény
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chybi moznost odpovédi ,,Jiné", proto tato moznost byla doplnéna. Ostatni otdzky

a moznosti odpovéedi byly v potradku.

Dotaznikové Setieni probihalo od 8. do 15. biezna 2021 s vybranym segmentem
zaméstnanct spole¢nosti X. Osloveni byli administrativni pracovnici, manazefi a dalsi
vedouci pracovnici. Vybrany segment tvoii 16,6 % podil zcelkového poctu
zamé&stnanct. Osloven byl 50 % podil zaméstnancd zvoleného segmentu. Vyzkumu se
celkem zacastnilo 40 respondenti. Z divodu provedeni dotaznikového Setfeni pouze
s vybranym segmentem zamé&stnancu spole¢nosti X, nelze vysledky zohlednovat na celou

organizaci.

Dotaznik zac¢ina Gvodnim sdélenim a také jasnymi a srozumitelnymi instrukcemi.
Dotaznik je tvofen 21 otdzkami, které se déli na identifikacni, zahtivaci a specifické.
Vétsina otdzek je uzavienych, ale byly pouzity i otazky oteviené. Vyzkum byl zaméfen
hlavné na spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi kvadranty celkové odmény a se
systémem odmeénovani jako takovym. Ziskané odpovédi byly zpracovany do grafi v MS

Excel.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Vybrany podnik X je modernim lazenskym zafizenim, které poskytuje 1écbu
pohybového aparatu. Spole¢nost vznikla v roce 1998 a zakladni kapital byl ve vysi

sto tisic korun.

Cilem firmy X je poskytovani nejlepsi 1é¢ebné, lazenské, relaxacni a rehabilita¢ni
péce. Na tyto sluzby navazuje moderni ubytovani a zdrava strava. Podnik se také snazi
0 vétsi navstévnost zahraninich klientd. Do budoucna se podnik chce stat moderni
spole¢nosti, ktera pohotové reaguje na pozadavky trhu, neustale se zlepSuje a dosahuje
tak skvélych vysledkd. Cilem managementu kvality je neustalé zlepSovani procest,

poskytovanych sluzeb a efektivnosti systému.

Hlavnim pfedmétem podnikéni je poskytovani Gstavni a ambulantni lazeniské péce,
poskytovani specializované ambulantni péce, provozovani té¢lovychovnych a sportovnich
zafizeni a zafizeni slouzicich k regeneraci a rekondici, hostinskad ¢innost, pekatstvi,
cukrafstvi, ubytovaci sluzby, masérske, rekondi¢ni a regeneracni sluzby, vyroba tepla,
elektfiny a dalsi. Tato spole¢nost ma nékolik restauracnich provozii a sportovnich zatizeni

jako je tenisovy kurt, squash, bazén, sauny a tak dale.

Klientlim je poskytovana péce dle jejich potieb a zdravotniho stavu. Pfevazné se zde
1é¢i pohybovy aparat, revmatické onemocnéni nebo stavy po urazech a operacich.
Lécebnymi metodami jsou naptiklad pohybové a fyzikalni terapie, masaze a vodolécebné
procedury. Klienti nav§tévuji toto zafizeni ze zdravotnich diivodi, ale mohou sem zavitat

I z divodu relaxace a regenerace.

Podnik fungoval jiz pted rokem 1998, avsak S jinym jménem a vlastnikem. B&hem
let dochazelo k mnoha zménam jako napiiklad faze s dalsim podnikem, kdy se firma X
stala nastupnickou a pfevzala tak veskeré obchodni jméni. Pfi fuzi doSlo zaroven
k ptejmenovani. Spole¢nost k 31. prosinci 2019 zaméstnavala 458 zaméstnanci,
k 31. prosinci 2020 pocet vzrostl na 482. V dalSich letech je oCekavano dalsi zvyseni
podtu zaméstnancii, nebot’ spolenost planuje rozsifeni svého podnikani. Cinnost
spole¢nosti vyznamné ovlivituje kvalitu Zivota mistnich obyvatel, proto je podnik

podporovan i ze strany mésta.
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Zaméstnancim podniku X je pfi vysokém pracovnim nasazeni nabizeno socialni
zazemi a jistoty, nadprimérné vydelky, vzdélavani a podpora pii individudlnim
zvySovani kvalifikace. Zaméstnanci maji také moznost vyuzit sluzeb spolecnosti

za vyhodnéjsi ceny.

V roce 2019 byla mzdova strategie zamétena na motivaci a stabilizaci zaméstnanct
kvili vysoké fluktuaci v predchozich letech. Tato mzdova strategie je uplatiiovana

i nadale.

4.2 Koncept celkové odmény

Nasledujici ¢ast obsahuje popis ¢tyt kvadrantd celkové odmény ve vybrané

spole¢nosti X.

4.2.1 |. kvadrant — penézni odmény

Mzda

Pti odménovani zaméstnanct se uplatiiuji tyto formy mzdy:

o zakladni mési¢ni mzda — sklada se ze mzdového tarifu a vykonnostni slozky
mzdy,

e hodinova odména — sklada se ze zédkladni hodinové odmény a vykonnostni
slozky mzdy,

e smluvni mzda.

Nejcastéji je uplatnovana zakladni mésiéni mzda. Hodinova odména se pouZziva
U zaméstnancd, kteti pracuji na zadkladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér,

a smluvni mzda se uplatituje u vedoucich usekti.

Pro stanoveni vySe mzdy jsou zaméstnanci zatazovani do mzdovych kategorii, a to
na zaklad¢ druhu préce, ktery je uveden v pracovni smlouvé nebo dohodé o praci konané
mimo pracovni pomér. Tyto mzdové kategorie vychéazeji z dosazené¢ho vzdélani

a odborné praxe, ale také slozitosti, odpovédnosti a ndro¢nosti vykonavané prace.

Zaméstnanci jsou zatfazovani do sedmi mzdovych kategorii, pfi¢emz sedma kategorie
je ta nejvyssi. Jednotlivé profese jsou rozdéleny do mzdovych kategorii z diivodu

stanoveni minimalni a maximalni vySe mzdového tarifu. Ten je sdé€lovan zaméstnanci
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mzdovym vymeérem a odpovidd dosazené kvalifikaci, délce odborné praxe a slozitosti
vykonavané prace. Dosazené vzdélani je kategorizovano od zakladniho az po vysokou

Skolu lékaiskou. Odborna praxe je rozdélena od 0 do 5 let.

Vykonnostni slozka mzdy oceniuje hlavné kvalitu vykonané prace, ale slouzi také
k motivaci zaméstnancti a k zddoucimu vykonu. Vedouci zaméstnanci mohou s touto

slozkou efektivné pracovat. Vykonnostni slozka mzdy je ve vysi do 30 % mzdy.

Pokud se jedna o vedouciho zaméstnance nebo zaméstnance, ktery vyznamné
ovliviiuje v ramci své odpovédnosti vysledky hospodateni, je hodnocen podle kvality
a kvantity odvedené prace, jeho flexibility, vstficnosti, chovani a plnéni ekonomicko-
finan¢nich hospodarskych parametri obchodniho planu pro dané obdobi. Vedouci
pracovnici jsou dale odménovani piiplatkem za vedeni, ktery se 1i8i podle mzdové
kategorie vedouciho a mzdovych kategorii jemu podiizenych pracovnikt. Ptiplatky

za vedeni se pohybuji od 5 % do 30 % z tarifu mzdové kategorie.

Odmény

Odmény mohou byt poskytovany pii splnéni mimotadnych ukola ¢i pti dosahovani
mimotadnych vysledkd. Jsou schvalovany jednatelem spolec¢nosti na zdkladn€é navrhu
vedouciho pracovnika. Odmény jsou také vyplaceny pii odchodu do starobniho
¢1 invalidniho dichodu, a to ve vysi az 1000 K¢ za kazdy odpracovany rok. Pti vybornych
vysledcich hospodateni spole¢nosti mulZe jednatel rozhodnout o vyplat¢ odmény
jednatele pro zamé&stnance, pticemz vysi odmény u jednotlivych zaméstnancti navrhuje

jeho vedouci.

Pt1 poskytnuti pomoci pii poZaru nebo zivelné udalosti, které by jinak ohrozily zivot,
zdravi nebo majetek, mlze zaméstnanec obdrzet odménu. To plati i u ztiZenych
pracovnich podminek, pii kterych pracovnik ohroZoval své zdravi pfi vykonavani prace.
Zamé&stnancim, kteti drzi pracovni pohotovost, nalezi odména ve vysi 20 % primérného
vydélku.

Ptiplatky

Nékteti zaméstnanci s odbornou zpusobilosti mohou ziskat kvalifika¢ni ptiplatek,
coz je ptiplatek za absolvovani pozadovanych kurzii. Pokud je zaméstnanec vSeobecné
uznavanym a vynikajicim odbornikem, miize mu byt ptiznén specificky ptiplatek az do

vyse 100 % mzdového tarifu.
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Za praci ve svatek nalezi zaméstnanci nahrada dosazené mzdy a poskytnuti
nahradniho volna. Pokud si volno nevyCerpa do tfech kalendainich meésict, nalezi

zameéstnanci piiplatek ke mzde ve vysi primérného vydélku.

Ptiplatek za no¢ni praci, tedy od 22:00 do 6:00 hodin, je ve vysi 20 % pramérné
hodinové mzdy za kazdou odpracovanou hodinu. Doba prace v sobotu a nedéli je
ocenéna dosazenou mzdou, ke které se pfipocita priplatek ve vysi 25 % pramérného

vydélku.

Za préci ptescas béhem vSednich dni jsou zaméstnanci navic odménovani ptiplatkem
ve vysi 27 % prumérného vydélku. O vikendu je ptiplatek ve vysi 50 %. Zaméstnanec ma

moznost pozadovat misto priplatku ndhradni volno.

4.2.2 1. kvadrant — zaméstnanecké vyhody

Zaméstnancim ve spole¢nosti X je poskytovano mnoho zaméstnaneckych vyhod,
které mohou v pribéhu kalenddiniho roku cerpat. Jako prvnim dilezitym benefitem je
dovolena na zotavenou, ktera je ve vysi 5 tydnd. Pracovnikiim je poskytovano také volno
na vlastni svatbu ¢i pohtfeb rodinnych pfisluSnikl. Zdravotni volno je mozné Cerpat v

délce 2 dnu za kalendaini rok.

Stravovani zaméstnanci zajiStuje zaméstnavatel v zaméstnanecké jidelné.
Zamé&stnanci maji moznost vybrat si ze tfi jidel, dietniho jidla, ¢i dalSi upravené stravy
jako je napftiklad zlu¢nikova dieta. Za klasicky obéd je zaméstnanci strZzeno ze mzdy
27 K&, zbytek doplaci zaméstnavatel ze socialniho fondu. Dietni jidla jsou o néco drazsi.

Strava je poskytovana také byvalym zaméstnanclim, ale jiz za vyS$$i cenu.

Dals$im benefitem je zvyhodnény vstup do wellness centra spolecnosti X, kde se
nachazi bazén, sauny a fitness. Dale je organizovano cvi¢eni pro zamé&stnance, kterého
se za poplatek mulze kazdy =z pracovnikli ucastnit. Tyto sluzby jsou dostupné
po zakoupeni specialnich poukazii. Dale maji moznost vyuzit bowling v podniku, squash
nebo tenisovy kurt za snizenou cenu. Mimo hlavni sezénu mohou zaméstnanci vyuZivat
dalsich sluzeb spolecnosti se slevou 50 %. Dale si zaméstnanci mohou vyzvednout Kartu
Sphere card, ktera jim umoznuje vyuzivat v podnikovych restauracnich zafizenich

10 % slevu.
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Pti oslavé kulatych Zivotnich jubilei 40, 50 nebo 60 let a pfi odchodu do diichodu
maji zaméstnanci moznost si objednat obCerstveni z podnikové kuchyné za zvyhodnénou

cenu.

Za obdrzeni Janského plakety nebo Zlatého kiize za darcovstvi krve miize byt
zamé&stnanec odménén finan¢nim darem ve vys$i az do 30 000 K¢ podle druhu ocenéni.
Za bezplatné darcovstvi krve nebo kostni dfené¢ zaméstnanci dostavaji vécné dary

V hodnoté 500 K¢. Dalsi vécné dary dostavaji zaméstnanci napiiklad kK Vanoctm.

Z véaznych diivodli mohou zaméstnanci pisemné zazadat o jednordzovou, nevratnou,
socialni vypomoc ze socialniho fondu, kterda miize byt az do vyse 10 000 K¢. Dalsi
finan¢ni pomoci je bezrocna pujcka ze socidlniho fondu az ve vysi 24 000 K¢ se

splatnosti do 2 let.

Osam¢li zaméstnanci s nezaopatfenym ditétem maji moznost zazadat si o prispévek
na détskou rekreaci. Dale kazdému zaméstnanci s nezaopatfenym ditétem je poskytovan
ptispévek na letni tabory nebo lyzatské kurzy az 1 000 K¢. Podnik déale poskytuje
zaméstnancim k zaptjéeni permanentni vstupenky na utkani HC Motor Ceské

Budgjovice.

Podnik X pfispivd ze socidlniho fondu k penzijnimu pfipojisténi kazdému

zamestnanci, ktery toto ptipojisténi vyuziva, ¢astku 600 K¢.

Nekteti zaméstnanci vyuzivaji sluzebni telefon ¢i notebook. K dispozici jsou

| podnikové byty.

4.2.3 lll. kvadrant — vzdélavani a rozvoj

Zameéstnanci ve firmé X se Gcastni vycviku a vzdélavani, které vyplyvaji ze zakonti
anafizeni souvisejicich s pfedmétem podnikani firmy, potfeb systému managementu
kvality a individualnich pozadavkt zaméstnancu. Cilem podniku je pravidelné skoleni
zaméstnancl pro uspésné plnéni pracovnich tkolu.

Prvnim krokem pfi zajiStovani vycviku je shroméazdéni pozadavkl na vycvik
a vzdélavani. Po shromazdéni téchto pozadavki se provadi celkové analyza pozadavkd,
ktera zkouma, zda odpovidaji strategii dalSiho rozvoje a politice kvality, zda Ize zajistit

potiebné financni prostfedky a zastupitelnost zaméstnancti v piipadé¢ dlouhodobého

vycviku. Spole¢nost X vybira Skolici organizaci na zakladné vybérového tizeni. Néktera
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Skoleni se konaji ptimo v provozovné podniku, z divodu velkého poctu zaméstnancu.
Vedouci zaméstnanec by mél zaznamenat uskuteCnény vycvik a vyhodnotit jeho
efektivitu. Hodnoceni probihd ve dvou stupnich. Jako prvni hodnoti efektivitu ucastnik
vycviku a po delSim ¢asovém tseku hodnoti efektivitu nadiizeny ucastnika vycviku. Tim
je zjistén ptinos uskute¢néného vycviku.

Nektefi zaméstnanci musi mit splnén urcity pocet kurzii a Skoleni za urcité Casové
obdobi, nebot’ vétSina persondlu je Vv pfimém kontaktu s klienty a je nutné, aby jejich

kvalifikace byla aktudlni.

4.2.4 V. kvadrant — pracovni prostfedi

Vedeni organizace se snazi o zajiStovani a udrZzovani pracovniho prostiedi, tak aby
bylo umoznéno spravné fungovani vSech procesi. Jednotlivym procesiim organizace
odpovida urcity pracovni prostor, technické, hardwarové a softwarové vybaveni, udrzba
a dalsi podplrné sluzby. Dale je bran zietel na zajiSténi bezpe€nosti a ochrany zdravi

zameéstnancu.

Systém interni komunikace je feSen pracovnimi poradami a uUstnimi pokyny
vedoucich pracovnikil. Organizace ma zfizen intranet, kam se vkladaji vSechna dutlezita

sdéleni. Samoziejmosti je také e-mailova komunikace.

Ve spole¢nosti je jednosménny, dvousménny a nepietrzity provoz, od kterého se
odviji pracovni rezim jednotlivych zaméstnancti. Zameéstnancim je poskytovana

30 minutova pauza na jidlo a oddech nejpozdéji po 6 hodinach nepietrzité prace.

Nékteti zaméstnanci maji nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobu jako napiiklad
recepCni, kuchati, pokojské, udrzbéti a tak dale. VSichni tito zaméstnanci musi byt
kvalifikované zastupitelni ve své pracovni pozici béhem své neptritomnosti v bézné
provozni dob¢. Zaméstnanci piimo podiizeni vedoucim useklim, administrativni

pracovnici, vedouci obsluhy, vedouci recepce a dal$i maji pruznou pracovni dobu.

Odborové organizace mohou zazadat o prispévek ze socidlniho fondu na zlepSeni
pracovniho prostiedi a socidlniho zdzemi na pracovistich zaméstnanct. Dale miize byt

poskytnut ptispévek na dalsi kulturni, sportovni, zdjmové nebo spolecenské Cinnosti.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Naésledujici ¢ast obsahuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno
se zaméstnanci spolecnosti X. Vytisténé dotazniky byly predany 40 zaméstnancim. Mira

navratnosti byla 100 %. Ziskana data byla poté zpracovana do grafi, které jsou slovné

popsany.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

Prvni otazka je zamétena na délku pracovniho poméru ve spole¢nosti X. Odpovédélo
celkem 40 respondentti. Z dotazovanych pracuje ve spolecnosti nejvice osob 2 - 5 let,
ato 12 (30 %). Dale do 2 let 8 respondenti (20 %) a 5 - 10 let také 8 respondenti (20 %).
20 a vice let zde pracuje 7 dotazovanych (18 %) a 10 - 20 let 5 dotazovanych (12 %).

Graf 1: Jak dlouho pracujete v této spoleénosti?

mDo 2 let
m2-5let
m5-10let
10 - 20 let

m 20 avice

Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Druhd otdzka se tykala pracovni pozice respondenta, kde bylo na vybér mezi
administrativnim pracovnikem a manaZzerem nebo vedoucim pracovnikem.
29 (72 %) dotazovanych pracuje na administrativni pozici a 11 (28 %) na pozici

vedouciho ¢i manazera.
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Graf 2: Jakd je VaSe pracovni pozice?

B Administrativni pracovnik B Manazer, vedouci pracovnik

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jaké je VasSe pohlavi?

Z Grafu 3 je ztejmé, ze z celkového poctu respondentil bylo vice Zen nez muzi, a to
28 (70 %) zen a muzu 12 (30 %). Tento zavér je zplsoben tim, Ze Zeny vice pracuji
na administrativni pozici, ktera ve vysledcich tohoto dotaznikového Setieni ptevlada

nad vedoucimi pozicemi a manazery.

Graf 3: Jaké je Vase pohlavi?

B Muz ®Zena

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka & 4: Jaky je V43 vék?

Vék dotazovanych byl rozdélen do 5 kategorii. Nejvice respondentl je ve veku
35 - 44 let: 16 (40 %), dale 45 - 54: 11 (28 %), 55 a vice: 8 (20 %), 18 - 24 let: 3 (7 %)
a na poslednim misté 25 - 34 let: 2 (5 %) dotazovanych.

Graf 4: Jaky je Vs vék?

H18-24 let
m25-34 let
35 - 44 let
45 -54 let

55 avice

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

Na spokojenost se svym mzdovym ohodnocenim odpovédé€li respondenti spise
kladné. Spokojeno je 8 respondentl (20 %), spiSe ano odpoveédélo 19 respondentti (47 %).
Spise nespokojeno je 8 dotazovanych (20 %), nespokojeno 5 (13 %) a moznost ,,nevim*

nikdo nezvolil.

Graf 5: Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

0%

® Ano

u Spise ano
= Spise ne
“Ne

B Nevim

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 6: Myslite si, Ze VaSe mzdové ohodnoceni odpovida VasSim znalostem,

schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru?

Na otazku, zda si respondent mysli, Ze jeho mzdové ohodnoceni odpovidéa jeho
znalostem, schopnostem, zkuSenostem nebo profesionalité v oboru, bylo odpovézeno
takto: 9 (22 %) respondentt si mysli, Ze jejich mzdové ohodnoceni odpovida, 15 (37 %)
respondentt si mysli, ze spiSe ano. Naopak 10 (25 %) respondentd si mysli, Ze jejich
mzda spise neodpovida znalostem a 5 (13 %) si mysli, Ze neodpovida. 1 dotazovany (3 %)

uvedl, Ze nevi.

Graf 6: Myslite si, Ze Vase mzdové ohodnoceni odpovida Vasim znalostem, schopnostem, zkuSenostem

i profesionalité v oboru?
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Odrazi se Vas vykon ve Vasi mzdé?

Otazka ¢. 7 je zaméfena na to, zda se vykon ucastnika dotaznikového Setieni
reflektuje do jeho mzdy. 6 (15 %) respondenti odpovédélo, Ze jejich vykon se odrazi
ve mzde, 9 (22 %) uvedlo, Ze spiSe ano. SpiSe ne uvedlo 13 (33 %) respondentd a ne

uvedlo 10 (25 %). 2 dotazovani (5 %) uvedli jako odpovéd’, Ze nevi.
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Graf 7: Odrdzi se Vas vykon ve Vasi mzdé?
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Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Vyberte, ktery druh odmény ma pro Vas nejvétsi vyznam:

Z Grafu 8 je ziejmé, ze respondenti preferuji penézni odménu, ktera ma pro né

nejvetsi vyznam. Tuto odpoveéd’ zvolilo 29 (72 %) dotazovanych. 8 (20 %) respondentti

vvvvvv

odpovéd’ nezvolil ani jeden z dotazovanych pracovnikii spole¢nosti X.

Graf 8: Vyberte, ktery druh odmény md pro Vis nejvétsi vyznam:
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Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Vyhovuje Vam systém soucasného poskytovani benefiti?

Nasledujici otazky jsou zaméfeny na zameéstnanecké vyhody, tedy benefity.

Z Grafu 9 je vidét, Ze poloviné dotazovanych spiSe nevyhovuje nebo nevyhovuje systém
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soucasného poskytovani benefit. SpiSe ne uvedlo 12 (30 %) respondentti a ne 8 (20 %).
Systém poskytovani benefiti spise vyhovuje 13 (32 %) respondentim a 4 (10 %)

vyhovuje. 3 dotazovani (8 %) uvedli, Ze nevi.

Graf 9: Vyhovuje Vim systém soucasného poskytovani benefitii?
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Co byste zménil/a na souc¢asném systému benefita?

Otazka ¢. 10 se tykd zmény soucasného systému benefiti. Dotazovani by zménili
strukturu benefitd, to se tyka 15 (37 %) dotazovanych. Dale 14 (35 %) respondenti by
zménilo druh zaméstnanecké vyhody a 10 (25 %) by zménilo vysi benefiti. Jinou
moznost odpovédi zvolil pouze jeden respondent (3 %). Uvedl, Ze nevi, nebot’ ho v danou

chvili nic nenapadlo.
Graf 10: Co byste zménil/a na soucasném systému benefitii?
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Jaké benefity jste jiZ v minulosti vyuzil/a?

Nejoblibenéjsim benefitem je pifispévek na penzijni ptipojisténi, ktery jiz vyuzilo
28 ze 40 dotazovanych. 22 respondentt jiz uplatnilo zvyhodnény vstup do bazénu, fitness
¢i cviceni pro zaméstnance, dale 19 respondentt v minulosti uplatnilo 10 % slevu
pfi ptedlozeni podnikové Sphere card v restauracnich zafizenich, které provozuje
spolecnost X. 8 respondentii jiz vyuzilo bowling nebo tenisovy kurt, 7 dotazovanym
jizbylo pfispivano na détskou rekreaci, détsky letni tabor &i lyzafsky vycvik,
5 dotazovanych si jiz v minulosti zap@j¢ilo permanentku na utkdni HC Motor Ceské
Budé¢jovice. 3 respondenti uvedli jinou odpovéd’. 2 z nich uvedli jako vyuzivany benefit
stravovani, avSak v zamé&stnanecké jidelné se stravuje vétSina zaméstnancti podniku X,
proto tato moznost odpovédi nebyla k vybéru. Zbyvajici respondent uvedl, Ze zatim Zadny

benefit nevyuzil.

Graf 11: Jaké benefity jste jif v minulosti vyuZil/a?
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: O jaké dalsi benefity byste mél/a zajem?

Otazka ¢. 12 byla otdzkou otevienou. Respondenti odpovidali na to, o jaké dalsi
benefity by méli zdjem. Nekteti respondenti uvadeli odpoveédi vice. NejCastéji se
respondenti shodovali u sportovnich a spolecenskych akci pro zaméstnance, tuto odpovéd’
vypsali 4 respondenti, moznost vzdélavani také 4 a prispévek na rekreaci by chtéli opét
4 respondenti. Dale by 3 respondenti méli zdjem o moznost pracovat z domova,
3 0 ptispévek na dopravu, 3 o piispévek na obleceni a 3 na vouchery do Iékarny. Dale by
2 dotazovani méli zajem o pouzivani systému Benefit Plus, 2 by chtéli mit moznost vyuzit
odborné fyzioterapie, 2 respondenti by méli zajem o vouchery do optiky, dalsi
2 0 ptispévek na kulturni vyziti a 2 o pfispévek na volnocasové aktivity a sport. Jeden
z respondentt by mél zajem o pouZzivani sluzebniho notebooku a jeden by rad pozadoval
vyssi slevu na poskytované sluzby pro zaméstnance. Déle 1 respondent nemé zdjem

0 z4dné benefity a dalSich 11 odpovéde¢lo, ze nevi, nebot’ je v danou chvili nic nenapadlo.

Graf 12: O jaké dalsi benefity byste mél/a zajem?
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Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Nabizi Vam zaméstnavatel prohlubovani znalosti a dalsi vzdélavani
pro vykon prace?

Naésledujici tfi otazky se tykaji vzdélavani a rozvoje pracovniki. Na otazku, zda
zaméstnavatel nabizi respondentovi prohlubovani znalosti ¢i dalsi vzdélavani pro vykon
prace, odpovédélo 24 (60 %) dotazovanych, ze ano. 14 (35 %) respondent odpovédélo,

ze ne a zbyli 2 respondenti (5 %) uvedli, Ze nevi.

Graf 13: Nabizi Vim zaméstnavatel prohlubovani znalosti a dalsi vzdéldvani pro vykon prdce?
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Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka €. 14: Zicastnil/a jste se nékdy Skoleni ¢i dalSiho vzdélavani?
Z Grafu 14 je ziejmé, Ze se vétSina dotazovanych jiz zGc€astnila n&jakého Skoleni
¢i dalsiho vzdélavani. 34 (85 %) respondentd Skoleni nebo dalsi vzdélavani absolvovalo

a6 (15 %) respondentii se zadného Skoleni zatim nezucastnilo. MozZnost odpovéedi

»hevim® u této otdzky zadny z dotazovanych nezvolil.

Graf 14: Zudastnil/a jste se nékdy Skoleni & dalSiho vzdélavini?

0%

= Ano
u Ne

u Nevim

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 15: O jaké dalsi vzdélavani, Skoleni, rozvoj byste mél/a zajem?

Nasledujici otazka byla oteviend a respondenti méli vypsat, o jaké dalsi vzdélavani,
Skoleni nebo rozvoj by méli zajem. Celkem odpovédélo 40 respondentt, avSak néktefi

uvedli odpovédi vice.

Z Grafu 15 je zfejmé, ze nejveétsi zajem dotazovani projevili u jazykovych kurziu
- 8 respondenttll. 6 respondentii by se rado zcastnilo Skoleni tykajici se programu, se
kterym pracuji a dalSich 6 by si rado zlepSilo své komunikacéni dovednosti. Dale
5 respondentll by se rado vzdélavalo v oblasti financi a ucetnictvi, 3 respondenti by méli
zajem o Skoleni tykajici se programu MS Office. Své manazerské dovednosti by chtéli
rozvijet 3 dotazovani a 2 by chtéli rozvijet svou osobnost. 2 respondenti by se radi
zGcastnili Skoleni tykajici se prace na PC, dalsi 2 by m¢li zajem o vzdélavani v oblasti
marketingu a jeden v oblasti statistiky. O skoleni tykajici se feSeni krizovych situaci by
m¢él zajem 1 dotazovany. Odpovéd’ ,,nevim® pouzilo 7 z dotazovanych, nebot’ je v danou

chvili nic nenapadlo.

Graf 15: O jaké dalsi vzdélavani, $koleni, rozvoj byste mél/a zdjem?
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Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka ¢. 16: Jste spokojen/a s pracovnim prosti‘edim, ve kterém pracujete?

Spokojenost s pracovnim prostfedim potvrdilo 19 respondentd (47 %) a spiSe
spokojeno bylo 14 (35 %). Za spise nespokojené se povazuje 6 (15 %) dotazovanych
a nespokojen je pouze jeden respondent (3 %). Odpoveéd’ ,,nevim* nikdo z ucastnikt
dotaznikového Setteni nezvolil.

Graf 16: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim, ve kterém pracujete?
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Jste spokojen/a se stylem Fizeni Vaseho nadiizeného?

Otazka ¢. 17 je zamé&fena na spokojenost se stylem fizeni respondentova nadiizeného.
Tuto otazku dotazovani ohodnotili velmi kladn€. Spokojeno se stylem fizeni svého
nadiizeného je 21 (52 %) respondentli a spiSe spokojeno je 13 (32 %). SpiSe ne
odpoveédéli 3 dotazovani (8 %) a nespokojeni jsou pouze 2 dotazovani (5 %). Odpoveéd’

Lhevim® zvolil 1 respondent (3 %).

Graf 17: Jste spokojen/a se stylem Fizeni VaSeho nadiizeného?
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 18: Dostavate zpétnou vazbu za Vami vykonanou praci?

Z Grafu 18 je zfejmé, ze vétSina z dotazovanych dostavd zpétnou vazbu
za vykonanou praci. Moznost ,,ano* zvolilo 12 (30 %) dotazovanych, moznost ,,spiSe
ano“ 19 (47 %) dotazovanych. Naopak zpétnou vazbu spiSe nedostava 7 (18 %)
respondentti a nedostavaji 2 (5 %). Moznost odpovédi ,,nevim* nikdo z dotazovanych

nezvolil.

Graf 18: Dostdvdte zpétnou vazbu za Vimi vpkonanou praci?
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Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka €. 19: Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani zaméstnanci?

Otézka tykajici se spokojenosti s celkovym systémem odméenovani zaméstnancti byla
hodnocena spise kladné. Spokojeno je 5 (12 %) respondentt a spise spokojeno 20 (50 %)
respondentti. Spise nespokojeno je 12 (30 %) dotazovanych a nespokojen neni ani jeden,
nebot’ tato odpoveéd’ nebyla vitbec zvolena. 3 respondenti (8 %) uvedli jako svou odpoved’,
7€ nevi.

Graf 19: Jste spokojen/a s celkovym systémem odméiiovini zaméstnancii?
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 20: Uved’te prosim divod Vasi nespokojenosti s celkovym systémem

odménovani zaméstnancu:

V piipadé, Ze byl respondent u pfedchozi otazky spise nespokojen nebo nespokojen,
byla mu polozena dal$i otazka smétujici na systém odménovani zaméstnanct. Tato otazka
byla oteviena. Celkem odpovidalo 12 respondentl, nebot' byli spise nespokojeni
s celkovym systémem odménovani, zadny zrespondentii nebyl nespokojen. Nékteri

z dotazovanych uvedli vice odpovédi.

Z Grafu 20 je vidét, Ze nejcastéjSim dlivodem nespokojenosti se systémem
odménovani zaméstnancti v podniku X jsou snizujici se benefity. Tuto odpovéd uvedli
3 dotazovani. Dal$im divodem jsou nizké mzdy u nékterych profesi, coz uvedli
2 respondenti. Nasledujici 2 uvedli, ze v podniku chybi motivace a 2 uvadi jako divod
chybéjici motivaci ve vzdélavani. Nasledujici odpovédi byly uvedeny vzdy pouze jednou:
nepruznost mezd, vykonavani mimotradné prace bez odmeén, rozdilné mzdové ohodnoceni
Zzen a muzl, nizké penézni odmény, nekompetence vedouciho oddéleni, chybéjici

podpora rustu a absence ro¢ni valorizace mezd ve spole¢nosti X.

Graf 20: Uved’te prosim ditvod Vasi nespokojenosti s celkovym systémem odméiiovani zaméstnancii:
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Otazka ¢. 21: Kterou oblast celkové odmény by bylo vhodné zlepsit?

Posledni otazka byla zamétena na to, kterou oblast celkové odmény by bylo podle
respondenta vhodné zlepsit. Nejcasteji volend odpovéd’ byla ,,penézni odmény*, kterou
zastava 18 (45 %) respondentli. Déle by podle dotazovanych bylo vhodné zlepsit
zamé&stnanecké vyhody, tento nazor zastava 10 (25 %) respondentl. Nasledné 9 (22 %)
respondentt by zlepsilo oblast vzdélavani a rozvoje a nakonec 2 (5 %) respondenti by
Zlepsili pracovni prostfedi. Pouze 1 respondent (3 %) uvedl jinou odpovéd’, a to takovou,

ze by Zadnou oblast celkové odmény nezlepSoval.

Graf 21: Kterou oblast celkové odmény by bylo vhodné zlepsit?
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Zdroj: viastni zpracovani

Po rozdéleni odpoveédi dle pracovnich pozic respondentt, bylo zjisténo, ze 14 (48 %)
administrativnich pracovnikti povazuje za vhodny pro zlepSeni kvadrant penéznich
odmén, 10 (34 %) administrativnich pracovnikti by zlepsilo zaméstnanecké vyhody,
4 (14 %) zaméstnanci v administrativé by zménili oblast vzdélavani a rozvoje a pouze
1 (3 %) by zménil pracovni prostfedi. U manazerti a vedoucich zaméstnancti se odpovedi
lisily. Manazefi povazuji za vhodny pro zlepSeni kvadrant vzdélavani a rozvoje, a to
5 (45 %). Dale 4 (36 %) manaZefi by zménili penézni odmény, 1 (9 %) by zménil
pracovni prostiedi a1l (9 %) vedouci pracovnik uvedl, Ze by Zadnou oblast celkové

odmény neménil.
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Tabulka 1: Otdzka & 21 dle pracovnich pozic respondentii

Administrativni Manazer, vedouci
pracovnik pracovnik
pocet % pocet %
Penézni odmeény 14 48% 4 36%
Zameéstnanecké vyhody 10 34% 0 0%
Vzd¢€lavani a rozvoj 4 14% 5 45%
Pracovni prostredi 1 3% 1 9%
Nic 0 0% 1 9%

Zdroj: viastni zpracovani

4.4 Zhodnoceni aplikovaného zpusobu odmérnovani

Na zaklad¢é provedeného vyzkumu byly zjistény vysledky, které jsou v nasledujici

¢asti shrnuty.

Penézni odmény byly hodnoceny v dotaznikovém Setieni spiSe pozitivné. Se svym
mzdovym ohodnocenim je spokojena ¢i spiSe spokojena vice neZ polovina respondenti.
pro n¢ nejvetsi vyznam. Vice nez polovina respondentl uvedla, Ze jejich vykon se spise
neodrazi nebo neodrazi v jejich mzdé. Kvadrant penéznich odmén povazuje 45 %

dotazovanych za vhodny pro zlepSeni.

Poloviné respondentli spiSe nevyhovuje nebo nevyhovuje systém poskytovani
benefitli. Radi by zménili strukturu ¢i druh, mensi ¢ast respondentii by zménila vysi
zaméstnaneckych vyhod. Dotazovani nejvice vyuZivaji ptispévek na penzijni ptipojisténi,
dale zvyhodnény vstup do bazénu ¢i fitness a 10 % slevu v podnikovych restaura¢nich
zafizenich. DalS$i benefity nejsou moc vyuzivané. Respondenti by méli zdjem o sportovni
¢1 spolecenské akce pro zaméstnance, vzdélavat se, mit moZnost ziskat pfispévek
na rekreaci, pracovat z domova, mit moznosti ziskat pfispévek na dopravu, obleCeni

nebo o vouchery 1ékarny.

Vice nez poloviné zaméstnancl je nabizeno dalsi vzdélavani, avSak 35 %
respondenti uvedlo, Ze jim Skoleni a dal$i vzd€lavani nabizeno neni. VétSina
zaméstnancl se jiz néjakého vycviku zOc€astnila. NejvetSi zdjem maji respondenti
0 jazykové kurzy, dale by se chtéli vzd¢lavat v programu, se kterym pracuji a zlepSovat

se V komunikac¢nich dovednostech ¢1 v oblasti financi a a¢éetnictvi.
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Pracovni prostiedi je celkové hodnoceno v dotaznikovém Setieni pozitivne. Spise
nespokojeno nebo nespokojeno je dohromady 18 % dotazovanych, avSak pouze 5 %
respondentll povazuje pracovni prostfedi za oblast celkové odmény, kterd je vhodna
pro zlepseni. VéEtsina respondentil je spokojena nebo spiSe spokojena se stylem fizeni

jejich nadtizenych, avSak ne vSichni dostavaji zpétnou vazbu.

Otazka tykajici se spokojenosti s celkovym systémem odménovani zaméstnanct byla
hodnocena spise kladng, ale 30 % respondentll je spiSe nespokojeno Se systémem
odménovani, coz vykazuje uréité nedostatky. Jako divod nespokojenosti uvadéli
respondenti snizujici se benefity, nizka mzda u nékterych profesi, chyb&jici motivace ¢i

podpora ve vzdélavani a dalsi.

Z provedeného vyzkumu bylo zjiSténo, Ze systém odménovani ve spolecnosti X ma
urcité nedostatky. Jelikoz byl analyzovan pouze vybrany segment zaméstnancu, nelze
vysledky zohlednovat na cely podnik. Systém odménovani firmy X je dobry,
nicméné Stale je co zlepSovat. Analyzovani systému odménovani a spokojenosti

zaméstnancl dava moZnost se firmé& X nadéle zdokonalovat.

4.5 Navrh inovaci sou¢asného systému odménovani v podniku

Na zaklad¢ studia odborné literatury a provedeného vyzkumu byly odhaleny urcité
nedostatky systému odménovani ve spolecnosti X. V kazdém z kvadrantl celkové
odmény byly zpozorovany urcité nedokonalosti, nakteré je tifeba reagovat. Tyto

nedostatky jsou pficinou nespokojenosti zaméstnancii v této spole¢nosti.

V nésledujici ¢asti jsou uvedeny navrhy moZznych inovaci, které by mély vést
ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani v daném podniku. Poskytnuté navrhy
inovaci jsou navrzeny s ohledem na naklady spole¢nosti X. Navrhy jsou rozlozeny dle
jednotlivych kvadrantl celkové odmény a vychdzeji z dotaznikového Setteni, na kterém

se podilel vybrany segment zaméstnancti podniku.

4.5.1 |. kvadrant — penézni odmény

Efektivnéjsi pracovani s vykonnostni slozkou mzdy

Néavrhem na inovaci prvniho kvadrantu, tedy penéznich odmén, je efektivné;si
pracovani s vykonnostni slozkou mzdy, nebot’ velkd ¢ast respondentt v dotaznikovém

Setfeni uvedla, Ze se jejich vykon neodrazi v mzdovém ohodnoceni. Tato zména by méla
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zpusobit efektivnéjsi provazani systému odménovani s vykonnosti zaméstnanct

spole¢nosti X. Zaméstnanci by poté byli odménovani za skuteéné odvedenou praci.

Vykonnostni slozka mzdy je ve spole¢nosti X nastavena ve vysi do 30 % mzdy
a melo by se s ni dle vnitinich predpist efektivné pracovat. Avsak jedna se s ni spise jako
s fixni slozkou a vedouci zaméstnanci ji n€kdy vubec nepfizplsobuji skutecnym
vykonim pracovnikl. Na zakladé metody MBO (tizeni podle cili) by byly stanoveny
urcité cile a nasledn¢ by probihalo jejich vyhodnocovani. Vyhodnocovani by se konalo
mésicné ¢i ctvrtletng. Celou ¢ast pohyblivé slozky by mél zaméstnanec obdrzet pii
splnéni urcitych stanovenych predpokladi a cilti. Jasné vymezeni cilti by vice motivovalo
zameéstnance, zvysilo jejich spokojenost a loajalitu. Diky pravidelné kontrole plnéni cilt
bude mit spolecnost X moznost rychle reagovat na ptipadné odchylky planu. V tomto
sméru by mélo dojit k inovaci systému odméniovani, ktera by méla uvedené nedostatky

eliminovat.
Analyza vySe mezd na trhu prace

Vysledky dotaznikového Setfeni ukéazaly, Ze nektefi zaméstnanci jsou nespokojeni
s vy§i mzdy u nékterych profesi. Nékteré mzdy jim piijdou nizké. Z divodu zajisténi
konkurenceschopnosti mezd spolecnosti X, je potieba provést analyzu mezd na trhu
prace. Bylo by vhodné porovnat mzdy nékterych profesi s konkurenci. Jednalo by se
prevazné o profese, u kterych dochazi k vysoké fluktuaci. Pokud by analyza dosla
k zavéru, ze nékteré mzdy jsou nastaveny nizko, mélo by dojit k upraveni jejich vyse.
Tim by byla zajiSténa vyssi spokojenost zaméstnancli a ostatni zaméstnavatelé by jiz

nebyli pro spole¢nost X hrozbou.

4.5.2 1l. kvadrant — zaméstnanecké vyhody

Cafeteria systém

Vhodnou inovaci kvadrantu zaméstnaneckych vyhod se jevi zavedeni cafeteria
systému. Pozadavky zaméstnancii na benefity jsou velice pestré a individualizace
zameéstnaneckych vyhod, kterou nabizi cafeteria systém, by byla v tom pfipadé vhodnym
fesenim. AvSak spole¢nost X nema v této dobé tolik volnych finan¢nich prostiedka, které
si zavedeni cafeteria systému vyzaduje. Nize je uvedena kalkulace cafeteria systému,
ktery poskytuje spolecnost Edenred. Za kredity si zaméstnanec mtze nakoupit mnoho

druhti zbozi asluzeb v oblasti stravovani a volného ¢asu. Kalkulace je sestavena
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za predpokladu, ze by zaméstnavatel ro¢né poskytoval kazdému zaméstnanci kredit

ve vysi 10 000 K¢. Zaméstnavatel musi zaroven z této ¢astky odvést 19 % dan z piijmu.

Tabulka 2: Kalkulace cafeteria systému

Pocet zaméstnancii 482
Kredit 10 000 K¢
Dan z ptijmu (19 %) 1900 K¢
Zavedeni systému Benefit Café 78 500 K¢
Spravni poplatky/rok 48 000 K¢
Celkem 5862 300 K¢

Zdroj: https://www.edenred.cz/produkty/online-reseni/edenred-benefity-cafe/zamestnavatel a viastni

zpracovani

Z diivodu vysokych nakladi na zavedeni a nasledné pouzivani cafeteria systému,

byla navrhnuta jina feSeni.
Spolecenské a sportovni akce pro zaméstnance

Navrhem na inovaci kvadrantu zaméstnaneckych vyhod je poskytnuti jednotlivym
oddélenim urcity rozpocet pro spoleenskou ¢i sportovni akci. Na kazdého zaméstnance
by podnik X poskytl urcitou ¢astku penéz. Finan¢ni prostfedky z rozpoctu by bylo mozné
Cerpat na konani vybrané akce béhem jednoho roku. Zaméstnanci by se sami rozhodli, na
jakou akci rozpocet pouziji (cyklisticky vylet, bowling, venkovni veéirek a dalsi).

Zameéstnavatel by poskytl 300 K¢ na jednoho zaméstnance.

Tabulka 3: Rozpocet na spoleéenské & sportovni akce

Pocet zaméstnanct 482
Néklady/zaméstnanec 300 K¢
Néklady celkem 144 600 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Setkavani a spole¢na zabava zaméstnanci jsou podstatné pro rozvoj komunikace
mezi kolegy. Spolecenské akce maji hluboky vyznam. Dochazi ke zlepSeni vzajemnych

vztahl a zaroven jsou zaméstnanecké akce jakymsi uznanim a odménou za dobré vykony.
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Prace z domova (home office)

Poslednim navrhem na inovaci kvadrantu zaméstnaneckych vyhod je umoznéni
zamé&stnancim pii dlouhodobé zdravotni neschopnosti pracovat z domova, pokud jim to
jejich zdravotni stav dovoli. Home office by byl mozny 1 pfi péci o nemocné nezletilé
dité. Vzhledem k tomu, Ze vétSina personalu pracuje ptimo s klienty, prace z domova by
se tykala prevazné kancelafskych profesi. Nékteti zaméstnanci si nemohou dovolit byt
doma za nahradu mzdy, proto je pro né¢ home office vyhodou, nebot’ budou odménovani
100 % mzdy. Prace z domova ale vyzaduje pevnou vuli pracovnika a jasné stanovena
pravidla. Vyhodou pro zaméstnavatele je zajisténi plynulosti prace a usetfeni dalSich

nakladt na pracovni silu, ktera by neptitomného pracovnika zastoupila.

4.5.3 lll. kvadrant — vzdélavani a rozvoj

Analyza systému vzdélavani

Velka cast respondentti uvedla (pfesné 35 %), ze jim neni ze strany zaméstnavatele
nabizeno prohlubovéni znalosti a dalsi vzdélavani pro vykon prace, proto by bylo vhodné
provést analyzu systému vzdélavani ve spolecnosti X. Je dulezité védet, zda se vedeni
podniku zajima o potieby zaméstnanci v oblasti vzdélavani a nasledné vyhodnocovani
efektivnosti vycviku. Zpétna vazba je dulezita ztoho divodu, aby podnik zbytecné
neinvestoval finan¢ni prostiedky do vzdélavani, které nepfinese zadny uzitek. Zjistovani
efektivnosti vycviku je ukotveno v internich dokumentech podniku. Problémem zde miize
byt nedostatecnd informovanost ¢i Spatné nastaveny systém vzdélavani zaméstnanct
spolecnosti X. Vedouci zaméstnanec by se mél zaméfit na véasné informovani svych
podiizenych. Déle bylo by vhodné si pro kazdého zaméstnance vytvofit plan Skoleni
narok dopfedu. Nadiizeny daného zaméstnance by se mél se zaméstnancem vzdy
spolecné domluvit a naplanovat vycvik, pfipadné by zaméstnanec mohl pronést své
potieby a piani v oblasti vzdélavani a rozvoje.

Jazykové kurzy

Vysledky dotaznikového Setfeni ukéazaly, ze by se zaméstnanci radi zdokonalovali
v cizich jazycich. Jazykové kurzy spole¢nost X zatim zaméstnancim neposkytuje,
pfestoze mnoho zaméstnanct cizi jazyk pottebuje. Investovani do vzdélavani je velice

dilezité, nebot’ vzdélani zaméstnanci maji pro firmu veliky vyznam. Je podstatné, aby se

zaméstnanci vzdelavali v cizich jazycich, nebot’ spole¢nost X se do budoucna planuje
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vice zaméfit na zahrani¢ni klientelu, pfevazné z Némecka a Rakouska. Zaméstnanci

tak budou na tuto situaci fadné pfipraveni.

Jelikoz je tato prace zaméfena pouze na urCity segment zameéstnanci, bude
nasledujici kalkulace vyjadfena v ramci zvoleného segmentu. Vybrany segment se sklada
Z administrativnich pracovnikd, manazerti a vedoucich zaméstnancii, ale ne vSichni
potiebuji cizi jazyk. Jazykového kurzu by se zacastnili pouze ti, ktefi to potiebuji pro
svou praci. Komunikuji se zahrani¢nimi klienty nebo obchodnimi partnery. Takovychto

zaméstnanci je ve spolecnosti X pfiblizné 30.

Nasledujici cast obsahuje kalkulace jazykovych kurzli od tfech jazykovych skol

a nasledny vybér nejvhodnéjsiho kurzu.
1) CC skola jazyku

Jazykova Skola CC 8kola jazykl nabizi kurz némeckého jazyka pro mirné pokrocilé
za 3 580 K¢. Vyuka by probihala kazdy tyden, pfi¢emz jedna lekce trva 90 minut. Kurz
obsahuje celkem 22 lekci. Celkova cena byla vypocitana ve vysi 115 100 K&. V cené je
zahrnuta i doprava lektora do spole¢nosti X. Je ptedpokladano, Ze by vyucujici dojizdél
50 km (CC skola jazyku, 2021).

Tabulka 4: Kalkulace CC $kola jazykii

Pocet zaméstnancii 30
Cena kurzu /os. 3580 K¢
Cena za 1 lekci 163 K¢
Doprava vyucujiciho (7 K¢&/km) 7700 K¢
Celkem 115100 K¢

Zdroj: https://www.ccskolajazyku.cz/kurzy-anglictiny-nemciny-spanelstiny-rustiny-

francouzstiny? lang=de&age=&level=& content=&count=<&intensity= a vlastni zpracovani

2) Jazykova Skola Gaudeo

Pro mirn€ pokro€ilé nabizi kurz némeckého jazyka Jazykova skola Gaudeo
za 3 080 K¢&. Tento kurz predstavuje 20 lekci po 90 minutach jednou tydné. Celkova cena
byla vyjadiena na 99 400 K¢ v¢etné dopravy vyucujiciho (Gaudeo, 2021).
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Tabulka 5: Kalkulace Jazykovd $kola Gaudeo

Pocet zaméstnancii 30
Cena kurzu /os. 3 080 K¢
Cena za 1 lekci 154 K¢
Doprava vyucujiciho (7 K¢/km) 7 000 K¢
Celkem 99 400 K¢

Zdroj: https://www.gaudeo.cz/kurzy/kurzy-pro-verejnost/skupinove-kurzy-pro-verejnost/kurzy-nemciny/

a vlastni zpracovani

3) Jazykova §kola ASLAN

Némecky jazyk pro pokrocilé zacateéniky je nabizen Jazykovou Skolou ASLAN
za 3 550 K¢. Tento kurz osahuje 17 lekei po 90 minutach tydné. Celkova cena kurzu
pro 30 zaméstnanct je 112 450 K¢ (Aslan, 2021).

Tabulka 6: Kalkulace Jazykova $kola ASLAN

Pocet zaméstnanct 30
Cena kurzu /os. 3550 K¢
Cena za 1 lekci 209 K¢
Doprava vyucujiciho (7 K¢&/km) 5950 K¢
Celkem 112 450 K¢

Zdroj: http://www.aslan.cz/kurzy/2-krat-45-minut a viastni zpracovdni

Pokud by se kurz nekonal ptimo v provozovné spolecnosti X, zaméstnanec by musel
vykonat pracovni cestu. V tomto pfipadé by mél zaméstnanec narok na cestovni ndhrady,
a to hlavné jizdni vydaje, pfipadné stravné. Tyto vydaje by ale ve velké mife zvysily
celkové naklady kurzu, a proto je pro podnik vyhodnéjsi, kdyz vyucujici bude dojizdét
do spole¢nosti X, nebot’ naklady na dopravu vyucujiciho jsou nizsi nez cestovni nahrady

zameéstnancu.

Pro spole¢nost X se jevi jako nejvyhodnéjsi druhd varianta, a to jazykovy kurz
poskytovany od Jazykové Skoly Gaudeo. Za cenu 3080 K¢ nabizi Gaudeo vysoky pocet
lekci, pfi¢emz jedna lekce vyjde na 154 K& bez dopravy lektora. Po uspéSném

absolvovani kurzu obdrzi zaméstnanec certifikat.
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Ugast na jazykovych kurzech by se mohla stét také jednou z forem zaméstnaneckych
benefitli a kurzu by se ucastnili pouze ti zaméstnanci, kteti by si to za svij vykon
zaslouzili. V nékterych firméch totiz jazykové kurzy a dal$i odborné vzdélavani patii
mezi zaméstnanecké vyhody. Vyhodou také je, Ze jazykové kurzy jsou danoveé

uznatelnym nékladem zamé&stnavatele.
Dalsi Skoleni

Zaméstnanci by dale uvitali vycvik, kterym by si zlep$ili své komunikacni
dovednosti. Déale maji zamé&stnanci zdjem o Skoleni tykajici se programu, se kterym
pracuji. Takového skoleni by se ztcastnilo piiblizn€ 40 zaméstnanct. Nekteti pozaduji
Skoleni zamétené na zakladni praci s MS Office, dalsi by se chtéli zdokonalovat v oblasti
ucetnictvi a financi. Jak uz bylo zminéno, vedouci zaméstnanci by se méli se svymi
podfizenymi domluvit a sestavit plan vycviku na rok doptedu. Zaméstnanec by mél
vyslovit své potteby a prani v oblasti vzdélavani a rozvoje, tim by se tento problém mohl
vyfesit.

4.5.4 1V. kvadrant — pracovni prostiedi

Zpétna vazba od vedoucich zaméstnanci

Navrh na inovaci pracovniho prostiedi se tyka vedeni zaméstnanci. Nékteti vedouci
zaméstnanci by se méli zamé&fit na poskytovani zpétné vazby. Tu by mél nadfizeny
poskytovat pfi plnéni kazdého vyznamnéjSiho tkolu. Ke lepSimu poskytovani zpétné
vazby by mélo pomoci i zavedeni MBO v prvnim kvadrantu celkové odmény, pravidelna
kontrola a vyhodnocovani plnéni nastavenych cill, coz slouzi pro zaméstnance jako
vyborna zpétna vazba. Pti dlouhodobém nedostatku zpétné vazby byvaji zaméstnanci
presvédceni o tom, Ze o jejich praci firma nestoji. Naopak pfi poskytovani zpétné vazby
bude zaméstnanec vnimat zajem ze strany vedouciho nebo pfimo zaméstnavatele. Pokud
budou vedouci pracovnici poskytovat zpétnou vazbu prabézn¢, bude se zdokonalovat
chovani zamé&stnanct a 1épe tak dosdhnou svych cilii. Nekteii fidici zamé&stnanci by se

méli v tomto smeéru snazit o zménu.
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5 Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasny systém odmeénovani
ve zvoleném podniku a navrhnout mozné inovace v tomto systému, které by vedly k jeho
zlepSeni. Vybrana spole¢nost byla v této praci anonymni, nebot’ si neptala uvadét své
jméno.

Diplomova prace byla rozdélena na dvé hlavni Casti, a to teoretickou a praktickou.
Prvni cast diplomové prace obsahovala teoretickd vychodiska, ktera se zabyvala
problematikou mzdového systému a mzdy, odménovani zaméstnanci, systému

odménovani, filozofie, strategie a fizeni odménovani, celkové odmény a inovaci.

Uvod praktické &asti byl vénovan cili a metodice prace. V navazujici ¢asti byla
charakterizovana vybrana spolec¢nost a jednotlivé kvadranty celkové odmény. Prakticka
Cast dale predstavovala vysledky kvantitativniho vyzkumu, a to dotaznikového Setieni,
které probihalo v pisemné podobé. Prace byla zaméfena na vybrany segment zaméstnancti

daného podniku, a to na administrativni a vedouci zamé&stnance.

Z provedené¢ho vyzkumu byly zjiStény urcit¢ nedostatky systému odménovani
ve spole¢nosti X. Respondenti byli s nékterymi prvky odménovani nespokojeni. Penézni
odmény byly v dotaznikovém Setfeni hodnoceny spiSe pozitivné, avSak téméf polovina
respondentti povazuje kvadrant penéznich odmén za vhodny pro zlepSeni. Vice nez
polovina dotazovanych uvedla, Ze jejich vykon se spiSe neodrazi nebo neodrazi v jejich
mzd¢. Zaméstnanecké vyhody polovina respondentii hodnotila negativng. Velka ¢ast
respondentl by chtéla zménit strukturu a druh benefiti. Dotazovani nej¢astéji navrhovali
jako nové benefity potadani sportovnich a spolecenskych akei, ptispévek na rekreaci
amoznost vzdélavat se. O vzdélavani méli respondenti velky zijem. Radi by se
zdokonalili v cizich jazycich, dal$ich komunika¢nich dovednostech nebo v programu,
se kterym pracuji. Pracovni prostfedi bylo hodnoceno v dotaznikovém Setfeni nejlépe
ze vSech kvadrantl. Vétsina respondentll je spokojena €i spiSe spokojena se stylem fizeni
jejich nadtizenych, avSak ne vSichni dostavaji zp€tnou vazbu. Spokojenost s celkovym
systémem odménovani hodnotila vice nez polovina dotazovanych pozitivng. Divodem
nespokojenosti zbylych respondentii byly snizujici se benefity, nizké mzdy u nékterych

profesi, chybé&jici motivace ¢i podpora ve vzdélavani.

Na zéklad¢ ziskanych vysledkli provedeného vyzkumu byly navrhnuty mozné

inovace soucasn¢ho systému odmeénovani, které by vedly k jeho zlepsSeni. Jedné se
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0 zlepSeni odmeénovani ve vybraném segmentu zaméstnanci v podniku. Navrhy
reagovaly na nedokonalosti jednotlivych kvadranti celkové odmény. Navrhi moznych
inovaci bylo uvedeno vice, u nékterych byla vyjadiena i kalkulace nakladi s ohledem

na ekonomickou situaci podniku.

Jednim z ndvrhi na inovaci kvadrantu penéznich odmén bylo efektivnéjsi pracovani
s vykonnostni slozkou mzdy, nebot’ ji vedouci zaméstnanci neptizpisobuji skutecnym
vykonim. Zaméstnanci by byli odménovani na zakladé plnéni stanovenych predpoklada
a cila. Ktomu by napomohla metoda MBO a pravidelné vyhodnocovani plnéni cild.
Vnikla by provazanost systému odménovani s vykonnosti zaméstnancti spole¢nosti X.
Dal$im navrhem byla analyza mezd na trhu prace. Bylo by vhodné porovnat mzdy

nékterych profesi s konkurenci a ptipadn€ upravit jejich vysi.

Pro uspokojeni pozadavkl zaméstnancti na benefity by bylo vhodné zavést cafeteria
systém, avsak spole¢nost X nema v nyn¢jsi dobé tolik volnych finan¢nich prostredki. Pro
zlepSeni kvadrantu zaméstnaneckych vyhod bylo navrzeno poskytnuti jednotlivym
oddélenim podle poctu zaméstnancli urcity rozpocet pro spolecenskou ¢i sportovni akci.
Zaméstnanci by se sami rozhodli, na jakou akci rozpocet pouziji. Spolecenské a sportovni
akce pro zaméstnance utuzuji kolektiv a piisobi jako uznani a odména za dobré vysledky.
Dal$im navrhem na inovaci bylo umoznit zaméstnancim pii dlouhodobé zdravotni
neschopnosti pracovat z domova, pokud jim to jejich zdravotni stav dovoli. Home office
by byl mozny i pfi péci o nemocné nezletilé dité.

Analyza systému vzdélavani byla doporucena pro inovaci tfetiho kvadrantu celkové
odmény. Analyza by méla byt zaméfena hlavné na informovanost zaméstnanct
0 moznych vycvicich a na jejich pldnovani. DalSim névrhem kvadrantu vzdélavani
a rozvoje byly jazykové kurzy pro zaméstnance, ktefi pro svou praci potiebuji cizi jazyk.

Ucast na jazykovych kurzech by se mohla stat i jednou z forem zaméstnaneckych vyhod.

Pro zlepSeni kvadrantu pracovniho prostfedi byla navrzena inovace zaméfena
na poskytovani zpétné vazby od vedoucich pracovniki, kterda by méla vést k zdokonaleni

chovani zaméstnanct a lepsiho dosahovani jejich cila.

Po zavedeni inovaci systému odménovani spolec¢nosti X by bylo vhodné provést
opétovnou analyzu systému. Diky inovacim by mélo dojit ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancd, ale 1 produktivity prace. Celkové by mély névrhy inovaci zlepsit systém

odménovani ve spolec¢nosti X.
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|.  Summary and keywords

The theme of this thesis is "The system of a remuneration of employees in a chosen
organization and innovation". The aim is to evaluate the current system of remuneration

in the selected company and to provide drafts possible innovations.

Remuneration is for employers one of the most important functions of human
resource management. It is one of the main methods used to attract employees
and motivate them. In every organization, there is a need for an effective, acceptable, fair,
and motivating remuneration system. This system will contribute to achieving strategic

goals and meeting the specific needs of employees.

The diploma thesis contains two parts. The first part of the thesis is the theoretical
section. This part defines basic concepts in the field of remuneration. It focuses on system

of remuneration, total remuneration and innovation.

The second part is the practical part. This section describes chosen organization and
the system of remuneration in this company. The organization wanted to be anonymous
in this thesis. The data was obtained by means of a questionnaire survey. A chosen
segment of employees took part in the survey. The results are shown in graphs. This thesis
contains suggestions for innovation. The suggestions are, for example, more efficient
working with the performance component of the wage, analysis of the education system,
language courses, social and sports events for employees and better feedback. Innovation

proposals should improve the company's remuneration system.

Key words: remuneration, system of remuneration, wage, employee benefits,

education, working environment, innovation
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IV. Pilohy

Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni respondenti, vazené respondentky,

jmenuji se Veronika Michnova a studuji obor Obchodni podnikdni na Ekonomické
fakulté Jihoc¢eské univerzity. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery

je soucasti mé diplomové prace.

Vyplnéni Vam zabere maximalné 5 minut. Zaskrtnéte vzdy pouze jednu odpovéd’, pokud

neni uvedeno jinak. Veskeré odpovédi jsou anonymni.
Dékuji za vyplnéni.

1. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a) Do 2 let
b) 2-5let
c) 5-10 let
d) 10-20 let
e) 20 avice
2. Jaka je Vase pracovni pozice?
a) Administrativni pracovnik
b) Manazer, vedouci pracovnik
3. Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz
4. Jaky je Vas veék?
a) 18-24 let
b) 25-34 let
c) 35-44let
d) 45-54 let
e) 55avice
5. Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?
a) Ano
b) Spise ano

C) SpiSe ne



d) Ne
e) Nevim
6. Myslite si, ze Vase mzdové ohodnoceni odpovida VaSim znalostem,
schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
7. Odrazi se Vas vykon ve Vasi mzdé?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
8. Vyberte, ktery druh odmény ma pro Vas nejvetsi vyznam:
a) Penézni odména
b) Zaméstnanecké vyhody (benefity)
c) Pochvala, uznani
d) Jiné: ...
9. Vyhovuje Vam systém soucasného poskytovani benefiti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
10. Co byste zménil/a na souc¢asném systému benefiti?
a) Druh
b) Vysi
c) Strukturu
d) Jiné: ...
11. Jaké benefity jste jiz v minulosti vyuzil/a? (Zaskrtnéte vice moznosti.)
a) Zvyhodnény vstup do bazénu, fitness, cviceni pro zaméstnance

b) Vyuziti bowlingu, tenisového kurtu



) Zapujéeni permanentky na utkani HC Motor Ceské Budgjovice
d) Vyuziti 10 % slevy pfi piedlozeni Sphere card v podnikovych
restauracnich zatizenich
e) Prispévek na détskou rekreaci, détsky letni tabor ¢i lyzarsky vycvik
f) Prispévek na penzijni pfipojisténi
g) Jiné: ...
12. O jaké dalsi benefity byste mé¢l/a zajem?

13. Nabizi Vam zaméstnavatel prohlubovani znalosti a dal$i vzdélavani pro vykon
prace?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim
14. Zicastnil/a jste nékdy Skoleni ¢i dalSiho vzdélavani?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim

15. O jaké dalsi vzdélavani, skoleni, rozvoj byste mél/a zdjem?

16. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim, ve kterém pracujete?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
17. Jste spokojen/a se stylem fizeni VaSeho nadiizené¢ho?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

e) Nevim



18. Dostavate zpetnou vazbu za Vami vykonanou praci?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
19. Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani zaméstnanci?
a) AnNo. Prosim prejdeéte na otdzku ¢. 21
b) Spise ano. Prosim prejdéte na otazku ¢. 21
C) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim. Prosim prejdéte na otazku ¢. 21
20. Uved’te prosim diivod Vasi nespokojenosti s celkovym systémem odménovani

zaméstnancu:

21. Kterou oblast celkové odmény by bylo vhodné zlepsit?
a) Penézni odmény
b) Zaméstnanecké vyhody
€) Vzdélavani a rozvoj
d) Pracovni prostiedi

) Jiné: ...



