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Mzdy a mzdové systémy

The Reward and Reward Systems

Souhrn

Primarnim cilem této prace je navrhnout konkrétepzeni mzdového systému ve
spol&nosti Plzéisky Prazdroj a.s., kter&ipesou zvySeni interni spravedlnosti a zatove
prispeji ke snizeni mzdovych naklada wtSi pracovni efektivit Sekundarnim cilem je
zvySeni pracovni motivace zdstnand a jejich vykonnosti diky transparentnimu a
konkurenceschopnému nastaveni systému ¢adwani. Zamdrem této prace je také
prokazani pdtby inovace zasstnaneckych vyhod, néglad v podol zavedeni mateké
Skolky.

Diplomova prace prozkoumava vSechny slozky mzdovédystému, které
v sowtasné dob uvedena spolmost pouziva a porovnava je s informacemi ziskanymi
z odborné literatury. Ze zji&tych vysledk vyplynulo rekolik nedostatl, které by mohly
po napraveniifnést nemalé finami vyhody celé spolmosti a zartit vétSi spravedinost,
konkurenceschopnost a transparentnost mzdovéh@nsyshapic celou spolénosti.
Vnimani celého systému oditovani samotnym zagstnancem je velmi idezité, a
Z tohoto divodu je soudasti této prace pekum spokojenosti, ktery byl proveden metodou

dotazovani.

Summary

The primary aim of this thesis is to design speaiéward system improvement in
the company Plzensky Prazdroj, a.s., which generateincrease of internal equity and
also will contribute to reduce of pay costs andatgebusiness efficiency. The secondary
aim is to increase employee’s motivation and perforce by setting transparent and
competitive remuneration system. The purpose o #rk is also to demonstrate the

needs of employee’s benefit innovations e.g. thindtigdergarten.



The diploma thesis examines all components of tward system, which the
company currently uses and next compares with tairdd facts stated in the professional
literature. From the findings were identified someaknesses that could be the remedy to
bring the financial advantages and to ensure fagneompetitiveness and transparency of
the compensation system across the company. ThepieEm of the compensation system
of employee is very important. Therefore this thesbntains the employee satisfaction

survey of the reward system, which was conductetyus questionnaire method.

Kli éova slova:

Mzdovy systém, Odgiovani, Mzdova struktura, Mzdové formy, Mzdovy stiupe
Zakladni mzda, Variabilni slozka mzdy, Celkovy @ani prijem, Pracovni vykon,

Zamestnanecké vyhody

Keywords:
Reward system, Compensation, Salary structurerySfalans, Salary grade, Base

salary, Variable pay, Total cash income, Perforreakenployee benefits
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1 Uvod

Kazdy podnik si vytvB swvij vlastni mzdovy systém. Tento mzdovy systém mpRiovat
urcité podminky a fedpoklady. Zakladni mzda a celkovy peni pijem musi byt

v dostaténé vysi, aby pracovniky motivovaly k vykonu, jejinastaveni musi byt chapano
jako spravedlivé a jasné, a to nejen uvkiézdého podniku, ale i ve srovnani s trhem
prace. Zardstnanci maji zajem o co nejvySsi mzdu za svou paégi byli ochotni otovat
svij volny ¢as. Mzda a celkovy péhni piijem by n€ly odrazet hodnotu prace &y by

byt podrétem pro zamsstnance k vykonu této prace. Aby se timto gbeim stala, musi byt

z hlediska zawrstnance dostate¢ vysoka. Na druhé stranpodnik usiluje o neustalé
zefektivréni celkovych naklail Mzdové néklady jsou nezanedbatelnou sloZzkou vSech
nakladi, a tudiz se podnik snazi tyto naklady co nejviceimmalizovat. Mzdové naklady
se mohou sniZzovat jen docité miry, a to z dvodu ochrany zagstnand@. Jedna se
napiklad o zdkonem stanovenou minimalni mzdu, vy@sf@asoveé prace a ostatnich

odnmen, vysi giplatkt za vykonanou praci apod.

Tyto dva pohledy (zasstnance a za#stnavatele) se igtavaji a na zakl&dtohoto stetu
se tvdi mzdovy systém. Systém musi byt nastaven a prezé@&mtak, aby byl zaéstnanci

pochopen a akceptovan.

Tato diplomové prace se zabyva otazkou, zda nastavedového systému, které je nyni v
akciové spolenosti Plzéasky Prazdroj, je efektivni, spravne, strategické,
konkurenceschopné a zéstnanci vnimané jako spravedlivé a transparenedy;lzda je
splrena rovnovaha mezigmi slozkami, kterymi jsou externi konkurencesclugbnaici
srovnatelnym podnikm na daném trhu, dostéte individualni motivace zakladni mzdy a
celkového pijmu pro kazdého za¥stnance a interni rovnovaha mezi pracovnimi
funkcemi. Ri dosazeni této rovnovahy ude spolénost gildkat, udrzet a motivovat

spravny kalibr zagstnan@, ktefi zajisti dosazeni strategickychicodniku.

Motivace a vykonnost zatetnand jsou pro kazdou spaleost velice dleZité, a proto jim

spole&nost musi ¥novat paiticnou pozornost.
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2 Cil prace

Primarnim cilem této prace je navrhnout konkrétepzeni mzdového systému v akciove
spole&nosti Plzéasky Prazdroj a.s., kter&ipesou zvySeni interni spravedlnosti a zatove
prispéji ke snizeni mzdovych naktlada tim k &tSi ekonomické efektivit Sekundarnim
cilem je zvySeni pracovni motivace zgmtmand a jejich vykonnosti diky spravedlivému a
konkurenceschopnému nastaveni systémuéaduani. Diplomova prace je také z&mna
na prokazani péeby inovace zawstnaneckych vyhod v Plaském Prazdroji a.s., které
vzdy zvysSuji atraktivnost zatetnavatele a diky davym ulevam jsou pro spaieost

vyhodné.

Kazdy fidici management zajima, jak Ize dosahnout trvalsoke Urove vykonu
zanestnand, tak aby firemni vysledky odpovidalgekavani managementu a tim padem
stabilre generovaly zisk. Management se sna&hiovat zvySenou pozornost nejvhegim
zpasohim motivovani lidi pomoci takovych néstipjjako jsou @zné mzdoveé stimuly,
odmeny, zpisoby vedeni lidi, ale také samotna prace, kterkonvgvaji ¥etné zlepSovani

firemni kultury.

Prvnim krokem je porovnat stavajici mzdovy systéeetr¥ zantstnaneckych vyhod

s poznatky ziskanymi z odborné literatury a ostatipramed.

DalSim krokem je zjistit na zakladdotaznikového S@ni aktudlni Groue vnimani
systému odmmovani vlastnimi zagstnanci. Jefeba objasnit, zda se mzdovy systém
zanestnand@m jevi jako spravedlivy a transparentni a zda jetaténé¢ a srozumitel&
komunikovan pro vSechny za&stnance. Dale je prdsdnictvim dotazniku zkouméano
vniméni stavajicich zafstnaneckych vyhod z pohledu z&mand, predevsim to, jestli

jsou pro ® dostateén¢ motivujici a konkurenceschopné.

Realizace zmn vyplyvajicich z porovnani teoretickych posiuge zjiS¢nou realitou
mzdového systému by da vést k nastaveni spravedi§iho a transparentjsiho
systému, jenZ s sebou zaray#inese usporu mzdovych nakiad vyssi efektivnost celého

mzdoveho systému.
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3 Metodika

V prvni ¢asti diplomové prace je zpracovan teoreticky kohepblematiky odrénovani
jako argumenténi vychodisko pro praktickowast. Metodou deskripce, kompilace a
komparace je na zakladlostupné literatury na dané téma popsana aétlgsa tvorba
celého mzdového systémdetné zantstnaneckych vyhod. Déale jsou zde 8tdipopsany
poznatky o strategii od#énovani a jejich determinantech, ktenéspbi na odovani a

dale zpisoby, jak se hodnoti prace a jak se hodnoti prdcoikon.

V avodu druhé praktickéasti je charakteristika akciové spitesti Plzéisky Prazdroj a.s.
Diplomova prace pak dale podrobuje zkoumani mzdysgém a strategii odiiovani ve
spole&nosti Plzéisky Prazdroj, nastaveni mzdové struktury, sloZzeknaadvani, dprav
mzdy a pravidel, kterymi se tyto Upravydi. V této ¢asti jsou také analyzovany
zamestnanecké vyhody, které spah@st poskytuje na zakladkolektivni smlouvy.

V ramci této ¢asti jsou v prvnifad pouzity techniky zkoumani, vlastni angaZzované
pozorovani a interview autorky v dané sgalesti. Metodou je analyza, komparace a
deskripce internich praménspolé&nosti z dostupnych s¥mic, postuf a ndizeni
spol&nosti a déle interni informace umdisé na intranetovych strankach. Hlavnimi
informanimi prameny spolosti jsou Kolektivni smlouva uzgsna pro fiskalni rok 2010

— 2011, Prémiovyad a Smirnice a postupy o odéovani zamistnand.

V ramci metody zhodnoceni mzdového systému danke@msti a metody indukce, byl
také proveden kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikeelkovém rozsahu 14 otdzek s
roz&klenim do nasledujicich tématickych oblasti: Idekaifni otazky; Odnanovani;
Zamestnanecké vyhody; Obecné otazky. Dotaznik obsalbumiené, kvalitativni a
identifikaéni otazky. Pro #Sinu preferetnich otazek byly naformulovany vyroky, ze
kterych dotazani vybirali podle toho, do jaké mdrgimi souhlasi. Dotdzani své postoje
vyjadiili pomoci tzv. ,Likertovy stupnice”. Tato stupnicglouzi k vyjadeni nazol a
postofi dotazanych na Skéle ,souhlasim — spiSe souhlasimeseuhlasim — spiSe
nesouhlasim” a je jednou z nejspoledjich technik miteni posta} v dotaznicich. Byla
zvolena ¢étyfstupiova Skala, protoze p pétistupiové Skale by vSichni respondenti
s nej\tsSi pravépodobnosti zvolili progedni ¢ast. U uzakenych otazek byla na v§b

odpowd ano / ne. U otazek na preferentiigzovali respondenti své faali k jednotlivym
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moznostem, a nebo vybirali pouze riejvice odpovidajici. Cilem dotazniku bylo zjisti
miru spokojenosti za#stnané a jejich vnimani princip odmenovani a nastaveni

mzdového systému. Dotaznik je uvederiiloge 2.

Osloveni byli zamstnanci spolénosti na zaklagl vhodného dsudku tak, aby byly
zastoupeny vSechny kategorie (vys$Si managemeéetsta nizSi management, specialista,
administrativa / referent, zastnanec prodeje, manualni pracovnik. Poté jim byly
distribuovany dotazniky v papiro¢éelektronické podoly podle toho, zda maji firemni e-
mailovou adreswi ne. Zamgstnanci, kt& nemaji e-mailovou adresu dostali dotaznik

pomoci interni posty.
Vysledky pazkumu byly vyhodnoceny pomoci kontingeinch tabulek s absolutnimi a

relativnimicetnostmi a pro lepSi nazornost vyjéy i graficky.

V zawrecné casti jsou vyvozeny nalezy odchylek mezi teoretickypoznatky
zpracovanymi V literarni reSersi a zfisymi skuténostmi v Plzéaském Prazdroji a.s. a
navrzena dopotkieni zmén pro nevyhovujici¢asti mzdového systému, kterdinesou

financ¢ni Uspory.
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4 Literarni reSerse

4.1 Strategie odnénovani

Strategie odrmovani definuje zasry organizace tak, jak by #ty byt tvoreny politika a
procesy odrovani, a roviz, aby odpovidaly pozada#n podnikani. Skutaost, Ze
naklady na vyplacené mzdy a platy mohoutitv@0 a vice procent z celkovych nakiad
vynaloZenych organizaci, vy&lji potrebu uplatnit takovy strategicky fiptup
k odmenovani, ktery zajisti, aby kazda investice v padotezd a plat se vratila v podab
pridané hodnot

U¢inna strategie odatiovani je zalozena na podnikovych hodnotach reswdéenti,
vychazi z podnikové strategie, ale také k fisgiva. Je vedena gebami podnikani a je
v souladu s jinymi personalnimi a rozvojovymi ségiemi. Je v souladu s internim a
externim progedim organizace, obsah strategie musi vychazethatdo prostedi.
Zajistuje odnenovani za vysledky a chovani, které jsou v souladuaenimi cili
organizace, a tak povzbuzuje a podporuje Zadoumi&h. Strategie od&iovani je Uzce
spojena s vykonem spgleosti. Je praktickd a proveditelnd. A v neposlethd je
piipravena po konzultaci s Ebvymi partnery a zainteresovanymi stranami a béme p
v Gvahu jejich nazory na to, co povazuji pro seb@gjlepsi — pokud by tomu tak nebylo,
nekteré snahy v oddovani, jako naflklad odngnovani podle vykonu, by byly zcela
nelspsné.

Pred zapoetim praci na zpracovani nového nebo na Upravahajgtiho mzdového
systému, je nutno si ujasnit, jakych zasadnich ailaiekavani se ma pomoci mzdy a
celkového pijmu dosahnout a jakou Ulohu ma tento nastroj rastatnimi nastroji naplinit.
Zda ma byt mzda nastrojem pouhého bendi prostedk, bez dalSich jinych &ekavani,
nebo zda méa byt mzda nastrojem stimulacerplmejitizreéjSich Ukoti a dosahovani
nejrizngjSich cili a vysledk jednotlivai, kolektivu nebo celé organizace. Mzdéze takeé
vytvaret potebné klidné socialni klima a nastolit pocit sprdmedti nebo také f¥e
prispivat k naplani obchodni strategie apod.

! ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdrgj s. 116
>Tamtéz, s. 116
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Slouwieni vSech eekavani, kterd majicastnici procesu odénovani, je velmi slozité. Jina
ocekavani bude mit vlastnik firmy, pro kterého jehmdujici ginos koruny vloZzené de
mezd. Jina ¢ekavani budou mitifslusni vedouci za#stnanci, kt& budou chtit vyuzivat
mzdy jako nastroje stimulace k dosazenii,cikjichz dosazenim byli péteni, jina

zamestnanci, ktéf prostednictvim mzdy uspokojuji Zivotni geby své a svych rodin

4.2 Mzdovy system

Systém odrénovani zanistnané se sklada ze vzajemrpropojenych politik, procésa
praktickych postup organizace id odnmgnovani zamistnané podle jejich pinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnotyut¥&en v ramci filozofie, strategie a
politiky odmegnovani organizace a zahrnuje ustani procas praxe, struktur a postip
které zabezp®iji a udrZuji vhodné typy a Uro¥mmezd a plat, zaméstnaneckych vyhod a
jinych forem odniny.

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, poulleznposkytuje zagstnavatel
zanestnan@dm mzdy, nebo na jejichz zakkade zajiuje ochrana zadéstnané ve mzdové

oblasti?

Stanoveni podminek pro poskytovani a vySi mzdy @ity proces, stznorodymi
piimymi nebo zprogedkovanymi vazbami naétsinu aktivit organizace a se zasadnim
vlivem na vysledek jejcinnosti. Kvalita procesu tvorby mzdového systémupijamo
ameérné zavisla na komplexnosti poznani vSech skubsti a vazeb, na schopnostech jejich
zobrazeni v jasnych z&sadach @dovani a na formulaci v ustanovenichispusnych

vnitinich mzdovych norem.

Proces tvorby mzdového systému mékalik fazi, kterymi zpracovatel musi projit.
Malokdo vSak z&na stimto procesem od saméhaigiku, a proto se fite jednat
v konkrétnim pipact o prace pouze na jedné, nebo gkofika vybranych etapach. Podle

3 TOMSI, 1., ALINCE, F.,Mzdy, gedpisy a praxes. 122
* Tamtéz, s. 158
® Tamtéz, s. 160
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autofi Dvorakové a z&asti podle Toms$iHoje mzdovy systém ve velké organizaci

zpracovan tak, Ze systematicky astmje tzv. mzdotvorné faktory, kterymi jsou:

Hodnoceni prace.

Hodnoceni pracovnich podminek

Hodnoceni pracovniho vykonu a jednani

Vnittni a vrEjSi podminky ovliviujici proces odrmovani.

a s w b ke

VySe mzdovych naklad

Vysledkem je strukturovana mzda, jejich jednotligdozky jsou ueny pomoci
specifickych néastrdj, tj. metod hodnoceni prace, kvalifitdho katalogu, stupnice

mzdovych tarifi ¢i zarutené mzdy a mzdovych forem.

Obrazek 1 Mzdovy systém

MZDOVY SYSTEM PODNIKU

| |

Tarifni soustava Mzdové formv
\ 4 \ 4 \ 4 \ 4
Stupnice Priplatky a Casova Prémie
mzdovych mzdova mzda Odmeny
tarifii zvyhodréni i Podily na
l za Ukolova vysledku
mimoradné mzda hospodgeni
pracovni
Stupnice podminky

tarifnich stugt

'

Kvalifikaéni
kataloan
A 4 \ 4 v
A4 Hodnoceni Hodnoceni pracovniho
Hodnoceni pracovnich vykonu a chovanfippraci
prace nodminel

Zdroj: DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdraj.32 4- vlastni Gprava

® DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrojs. 324
"TOMSI, I.,Mzdy a mzdové systénsy 85
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4.2.1 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace neboli tarifni systémize zahrnovat kvalifikéni katalog organizace,
stupnice mzdovych tafif(zariené mzdy) aifplatky (tarifni povahy}.

4.2.1.1Tarifni stupné
Cilem hodnoceni prace je zajistit hodnotu praciom@vanych v organizaci. Hodnota prace
udava relativni miru slozitosti, odp@nosti a namahavosti jedné prace ve srovnani
s ostatnimi pracemi v organizaci. Podle zakona odémie vyjadena tarifnim
stuprém.Tarifni stupé je ocekn mzdovym tarifem (zatienou mzdou), coz je sazba ¢ K
za hodinu nebo #sic. Tarif je piznan zanmistnanci za to, Ze splje pozadavky pracovni
funkce, na které je umist s finejmens$im normalnim pmarnym pracovnim vykonem.
Pracovni funkce jsou sdruzovéany do stiuppricemz ke kazdému stupni jgifazeno
mzdové rozpti, které poskytuje prostor proast odnény v zavislosti na vykonu,

dovednostech, schopnostech nebosdmbméstnani, dale viz kapitola 4°4.

4.2.1.2Kvalifika ¢ni katalog
K zarazeni praci do tarifnich st muze slouzit kvalifik&ni katalog organizace, kde jsou
specifikovany pozadavky prace na zgtnance a uvedeno zaeni praci do tarifnich

stupia.*

4.2.2 Hodnoceni pracovnich podminek

Podle Dvaakové? mimaradné pracovni podminky zahrnujiznorody soubor z&fovych
pozadavk kladenych na pracovnika pracovnim pfedim, reZimem pracovni doby a
pracovnim systémem a znamenaji zvySené naroky Ima fjegeneraci pracovni sily.
Zameéstnavatel poskytuje za préci v nestandardnich prach podminkach iplatky.

s vz

Jedna se o slozky odmy, které jsou poskytovany jako adieiné pegznicastky za takové

8 DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrgjs. 327
® Tamtéz, s. 327

19 ARMSTRONG, M.Personéalni managemers. 644

2 DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrjs. 324
2 Tamtéz, s. 327
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aspekty zargstnani, jako je pracerggias, prace ve sénach, pracovni pohotovost apod.
V kolektivni smlou¥ nebo smirnici (vnitinim predpise) je mozné u uvedenyctipad
sjednat vysSi nez minimalni zakonné sazby a da@esitit okruh giplatki poskytovanych
podle specifickych podminek organizace. ZaleZiradit¢i oboru, historii zagstnavatele a

dohod s odborovymi svazy, zda organizace vyplaiplatky.

4.2.2.1Hodnoceni pracovniho vykonu — mzdové formy
Kazda organizace ma glrnve své pravomoci pravidla a poskytovani mzdovyaterh,
které by ndly byt zakotveny ve vnihim mzdovém fedpisu nebo v kolektivni smloév

Mzdové formy nizeme rozdlit na zakladni a dopkové.

4.2.2.1.1Mzdoveé formy zékladni
Casova mzda- pri ¢asové mzd se odndiuje podle délky pracovni doby. Velikost
pracovniho vykonu tedy vyjédie odpracovanyas.Casova mzda je hodnocena za hodinu

nebo sminu, den, tyden nebodsic.

V casové mzd se uplatuji dva zakladni vztahy. Mzda zsmsovou jednotku je vzdy
konstantni. Celkova mzda roste s odpracovakgsem, bez ohledu na to, zda jhém
pracovni doby vykonnost nadpnérna ¢i podprtimérna. Mzdové naklady na jednotku
prace se rni podle vykonnosti a sp@by ¢asu. Mzdové naklady na jednotku prace se
vyvijeji ne@mo umérné vaci vyvoji vykonnosti.

PouZiti casové mzdy je fgdevSim u &h ¢innosti, kde neni z hospagaych divoda
vhodné podécovat zvySovani vykonu. Ratsem prace, u nichz jeilézitcjSi pelivost,
swdomitost, pesnost a kvalita neZ rychlost a kvantifasova mzda se ale musi pouZivat
i tehdy, kdyZ vykon neni #iitelny, nebo jeho reni je spojeno sifiis vysokymi naklady.
Casova mzda je dale uptatvana tam, kde vigledku Usili o kvantitativni vykon by mohly
vzniknout $kody na zdravi, vyrobnimizzeni nebo nehody.asova mzda je nutna tak#é p
odmenovani pracovnik, ktei nemohou ovlivnit intenzitu své prace, protozZe isdl

z vrgj8ich @icin (nagf. prodavaky), nebo je dana organizaci prace (vyrobni linky).

¥ NOVOTNY, J.Nauka o podniku - vystavba podnileu 172
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Prednosticasové mzdy je jednoduchost evidence a kvantifikdeteni vyrobnich faktar
a vytvdeni podminek pro docilovani standardni kvality aabvanim piliS rychlému

pracovnimu tempu*

Nedostatkem této formy zakladni mzdy jeegevsim to, Zeipni nese podnik riziko, ze
nizsi pracovni vykonéaso¥ odmenovaného pracovnika povede tUstu naklad na
jednotku produkce a Z&eleni tomuto riziku vyZaduje, aby podnik na tytagovniky

dohliZel a nesl z tohotaidodu vzniklé dodatsé naklady™®

Stimulatni podrét ke zvySovani pracovniho vykonu je velmi nizkytoBo divodu jsou
zavaany modifikacecasové mzdy jako n#pcasovd mzda v vykonnostnintiplatkem

nebocasova mzda s prémii.

Ukolova mzda- vy3e Ukolové mzdy je zavisla na vykonu vygaeho vysledkem préace,
tj. plati se nap za kus bez ohledu na realags potebny pro jeho vyrobu. U ukolové
mzdy je odndtiovan vysledek prace vyjgehy mnozstvim. Ukolova mzda se pouziva na
pracovistich, kde jsou stanoveny vykonové nornigdpm uteny technologické postupy a
tam kde se pracovni postupy pravigetpakuji. Zakladni podminkou je, Ze zgtmanec

miZe intenzitou své prace ovlivnit kvantitativni v§gek své prace.

Casovy Ukol a pefEni kol jsou d¥¢ moznosti uplaténi Gkolové mzdy. R uplatrsni
c¢asového Ukolu seifedem uki provedeni pracovniho postupu. Pokud se tefas
nespotebuje, tak se zvysSuje hodinova mzda pracovnikaemdzmiho Ukolu se za jednotku
pracovniho vykonu stanovi pgmi sazbaCasovy Ukol je vyhod#si v tom, Ze i zméng
tarifnich sazeb se normovarésy nemini, ale pouze se nasobi #minou sazbou. U
pergzniho Ukolu se musi vSechny jednotkové saziepgtitat. Normované&asy se mMzou

stanovovat i dohadem nebo exaktniriemimcasovymi studiemt’

1 NOVOTNY, J Nauka o podniku - vystavba podniku172

BTamtéz. s. 180

®NOVOTNY, J.; SUCHANEK, PNauka o podniku I: distami studijni oporas. 125
Y Tamtéz, s. 125
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Ukolova mzda ma diasti, prvni tvesi tzv. zar@ena (tarifni) mzda, které odpovitsoveé
mzd za realny odpracovarias a pedpoklada normalni vykon. Druh@ést tvdi ukolova
prirdZka, kter&ini 15-20 % tarifni mzdy®

Prednosti Ukolové mzdy je, Ze padnje pracovniky k vySSimu vykonu, naklady na kus
jsou konstantni a mzdové néklady se vyvijeji projoalre k vyprodukovanému
mnoZstvi. Nevyhodou Ukolové mzdy je nebeziliS vysokého pracovniho tempa, které
muze vest k rychlejsi spiahe sil, zvySenému optgbeni hmotného investiiho majetku a

ke sniZeni kvality pracovnich postupy

4.2.2.1.2Mzdové formy dopikové

Osobni ohodnocenije odména poskytovana se z@&mem motivovat zawrstnance

k pracovnimu vykonu a diferencovat tuto pohyblivédst mzdy podle minulych
individualnich vykori, zasluh a finosi. Osobni ohodnoceni stanovfimpy nadizeny

v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, kter@spzuji mnoZzstvi a kvalitu prace,
schopnosti, dovednosti a socialni jednaniiz# byt uteno procentem ze mzdoveho

tarifu.°

Prémie dophuje zékladni formy mzdycéasovou nebo Ukolovou mzdukipstimulaci
pracovnika k dosahovani pracovniho vykonu. Jejimiaik je podacovat dosazenith
ukazateh pracovniho vykonu, které nejsou o&ew zakladni formou mzdy. Poskytuje se
plnéni ukazatel pracovniho vykonu, které jsou ¢hitelné nebo wyislitelné, jsou
pracovnikem ovlivnitelné a pravidelrse opakuji ve skladbpracovnich Ukdl. Prémie je
tedy stanovovana podle objektivnichtegem stanovenych kritérii, kde je¢egem dan
vztah mezi mirou pkni a fFslusnou vysi prémi€ Cile, podle kterych jsou prémie
vyplaceny opakovaf) jsou navrzeny tak, aby byly splnitelné, a abyivodaly pracovnika
k dosazeni &sSiho vykonu. Cile by #y byt nastaveny a vyhodnoceny spolu

s pracovnikem, kterého se to os®lbyka.

8 NOVOTNY, J.; SUCHANEK, P. Nauka o podniku I: distai studijni opora, s. 126
1 Tamtéz, s. 138

2 DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdfpjs. 335

“INOVOTNY, J. Nauka o podniku -vystavba podniku.]28
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Provize - jedna se o zvlastni formu pobidky, pro obchadstupce nebo zasstnance ve
sluzbach, u nichz Ize vysledek kvantifikovat. Vyki& je pracovnikem velice ovlivnitelny.
Provize jsou tvieny na zaklag procenta z hodnoty prodejtrzeb, zisk apod., které se

uskuteni.

Bonus- odneny za uspsny, specificky, mimiadnycin, nebo za dokafeni projektu podle
zadaného standardu. Bonusy jsou vyplaceny jakod&astka v zavislosti na vysledcich
dosazenych jednotlivci, tymy nebo organizaci¢ito odnénam také&adime odrdny na
dovolenou a na Vanoce (tzv. 13. a 14. mzda), &mgnk pracovnimu a Zivotnimu vy

odmeny za zlepSovaci navrhy, vynélezy a objevy apod.

Bonus miize také nahradit prémie u manualnich &stmand. Vhodné pedpoklady pro
jeho zavedeni existuji na pracovistich, kde jsotedany nové technologu a nové formy
organizace prace, jako je TQM nebo just-in-timee o zde plo&h poskytovat vsem,
nag. za kvalitu mdfenou procentem produkce nejvysSi kvality z objenywoby, za

dodrZeni standafdckvality aj?*

4.2.2.20dména za hospodaské vysledky
Roeni odneny ve vysSi stanovené v zavislosti na fenisplenych firemnich cil.
Zamestnavatel tim sleduje zvySeni produktivity, zisk@iva stabilizaci zagstnand a
spolupraci¢i dokonce participaci zakstnané nafizeni. Ukazatel k #feni vysledku a
jeho kalkulaci je nap obrat, prodej, ziskipd zdasnim aj. Forma poskytnuti¢asti na

dosazeni hospottkych vysledik miaze byt hotovost, nakup akcii apod.

S asti na vysledcich je mozZzno se setkat u velkyadmijrkteré ji vyZivaji k vytvideni
image dobrého zagstnavatele na trhu prace, ke stabilizaci kmenovaimestnand a
jejich socialnim u zvyhodimi. Podle Dve#akové vSak neni prokazano, z&ast stimuluje

k vy$&imu nebo lep&imu individualnimu pracovnimkonu.??

22 DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrgjs. 336
> Tamtéz, s. 338
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4.2.3 Uéel mzdového systému

Hlavnim &elem mzdového systému je poskytnout spravedliviiititng vyvazeny zaklad
pro motivovani a odshovani zanistnan@ a zarové podpdit strategické podnikové cile.
Mzdovy systém musi zajistit, aby podnik za své periiskal padebnou hodnotu a netn

by byt udrZzovan zadny #pob odnénovani, pokud jeho vysledkem nerfidana hodnota.
Ucelem mzdového systému je také nejen podporovatnm@ai zmeny, tykajicich se
kultury, proces a struktury, ale také hraje vyznamnou ulohu gEklovani firemnich
hodnot, pedstav o vykonu, norem acekavani organizace. Odtovani musi byt
transparentni, aby zastnanci ¥déli, jaka je politika odrminovani v podniku a jaky ma na
né pifimy dopad. Zagstnanec by se &h citit jako zainteresovana strana a rovnocenny
partner, ktery ma pravo bytipvytvaieni politiky odngnovani, jehoz se tyka.

4.2.4 Vnitini a vnéjSi vlivy na odménovani

Dulezitou sodasti postupu ip vyvareni mzdového systému je analyza podminek aivliv
pro jeho tvorbu v ramci podniku i mimo jeho ramdtroces tvorby od#iovani je
ovlivnén Sirokym spektrem vliv, ale na druhé strénvSak tento samotny tento proces

aktivreé ovliviiuje své okaoli.

Vnitini podminky- Mzdy zasadnim Zgobem ovliviuji a jsou ovlivieny ekonomickou a
obchodni situaci organizace. Nedostaée respektovani trzniho presti v jakémkoliv
mzdovém systému fie znamenat vazné ohroZeni postaveniégamvatele na trhu préce.
Mzdy jsou ovlivieny a ovliiiuji socialie psychologické faktory zagstnavatele
vyplyvajici ze vztahu za#stnané a zandstnavatele. Tyto faktory ovliwiji miru pouziti
nastrop hmotné stimulace, podobu jednotlivych mzdovych opek, kompetence
piislusnych vedoucich zasstnané na iiznych tidicich stupnich v odétovani, miru
piesnosti nebo volnosti jednotlivych ustanoveni a finadministrative technickou
naranost. Poznani socialrpsychologickych faktdr je nejnardnéjSi casti procesu tvorby

mzdového systémtf.

24 TOMSI, I.,Mzdy a mzdové systénsy 92
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Na podobu mzdového systtmu ma zasadni vliv kvdldakého potencialu, jeho
odbornost, duSevni, moralni a jinaigpbilost, schopnosti a vlastnosti zstmand, ktei o
mzdach rozhoduji, kterym se mzdy poskytuji nebdi ktedové systémy utva Tito lidé
ovliviuji proces odmovani natolik, Ze mzdovy systéemiae mit (i jinak srovnatelnych
podminkach zcela rozdilnou UraveMezi podminky se zasadnim vlivem na poskytovani
mezd pati organiz&ni uspdadani praci, hierarchiédicich a organizanich struktur,
pusobnostiidicich stupit a kompetence vedoucich z&stmand, zpisoby stanoveni a
meéieni spateby prace, uroveproduktivity prace, racionalizace pracovnich peica jiné
organiza&ni podminky. Posoudit se musi i z&@gani praci vlastnimi zagstnanci

v pracovnim poréru nebo provagicich prace na zaklgédlohod o pracich konanych mimo

pracovni ponsr nebo dodavatelsky nebo jinymizmbent>

VnéjSi podminky- Zasadnim wSim faktorem s mym dopadem do zasad o&iovani
je bezesporu trzni prasdi charakterizované stavem a vyvojem nabidky dgpép na
tuzemském a zahramim trhu, vyvojem a zaji&him odbytu, dostupnosti a podminkami
pro ziskani finatnich a kapitalovych zdrdj vyvojem cen surovin, materialu apod. K
trznim podminkach se zasadnim vlivem na &tbwani zanistnané fadi i pongry na trhu
prace a z toho vyplyvajici npukazatele zagstnanosti, obecné v¥tkové pongry na
mzdovém trhu, a to v syntetické podphjako je nap primérnd mzda a jeji vyvoj,
pramérné mzdy podle odtvi, regiori a forem vlastnictvi. Efektivhost mzdovych ofeetti
se vSak zvysujeim je vysSi stupe poznani konkrétnich vytkovych relaci, nap podle
profesi nebo druhu prace, podle postaveni vecfimabo podle slozitosti praci nebo
dokonce podle jednotlivych sloZzek mzdy. Pro nastawvezdovych relaci firmy je dale
rozhodujici SirSi platforma pro posouzeni mzdovyéklad v relaci Urové mzdovych

nakladi a Uroves odmeiovani konkuretnich firem?®

Mezi nejvyznampjSi vrejSi podminky mimo rdmec zastnavatele, pét predevsim
socialrtekonomicky vyvoj firmy, neboli jaky je celkovy ekomicky vyvoj
charakterizovany makroekonomickymi ukazateli, Grovekonomické stability, vyvoj
Zivotnich naklad, politicka situace aj. Podoba mzdového systémdgjgisté miry takeé

ovlivnéna spojenim za#stnavatele a odborové organizace do vySSich organich celki,

2 TOMSI, I.,Mzdy a mzdové systénsy 93
% Tamtéz, s. 93
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mirou jejich organizovanosti, akceschopnosti, odbarurovni a dalSi faktory zvySujici
a¢innost jejich ¢innosti. V neposledniad faktory, které ovliviuji tvorbu mzdového

systému jsou obeé&rzavazné pravnitpdpisy?’

4.2.5 Stanoveni celkovych mzdovych naklaiil

Nezbytné pro stanoveni objemu a fungovani mzdowistému je fedpokladana vysSe
mzdovych naklail nebo vySe prosdki urcenych na mzdy. Mzdové naklady musi
respektovat a flexibikhreagovat na zemy na trhu prace, ale zaravenusi byt v souladu

s ostatnimi ekonomickymi ukazateli firmy.

Kvalifikovany odhad vySe mzdovych nakfacheboli velmi detailni mzdovy plan na
jednotlivce provedeny na patku obdobi by @l byt v pribéhu kEZného detniho obdobi
podléhat dilim opravam, které se budotizpisobovat skutostem. Na tyto skuteosti
jiz musi byt schopen reagovat mzdovy systém, kserykonstruuje pravpodle &chto

podminek.

4.3 Tarifni mzda

4.3.1 Mzdovéa spravedlnost

Vrcholnym principem odiovani je spravedlivA mzda. Mzdova spravedinostgblgm,
protoZze neexistuje Zadné objektivniiftko toho, co je spravedlivé. Je to spiSe eticka
zalezitost, ktera ma pouze formalni charakter, eadknenize byt obsahay podlozena
védeckym Seenim.Rekne-li se Ze odima za witou praci je spravedliva, znamena to, ze
kazda jina vySe mzdy je nespravedliva? Ne, mzdogwaavedinost neni ddeckym
poznatkem, ale subjektivnim vyznanim. Giintr Woheswé knize Uvod do podnikového
hospodéstvi iikd, Ze vySe a forma odfiiovani se mze vSeobech povazovat za
spravedlivou, do zr@aé miry zavisi na spalenskémiadu existujicim v wité historické

epoSe a na jeho sociélretickych zasadach. Podabjeko @i otazce o spravedlivem

2" TOMSI, I.,Mzdy a mzdové systénsy,94
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zdaréni Ize také @ otazce o mzdové spravedinosti nalézt prakti¢k&eni pouze

kompromisem meziiznymi odchylnymi pojetimi.

4.3.2 Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejniZSitfpustnd vyse odeémy za praci v pracowpravnim vztahu.
Mzda nesmi byt niz8i nez minimélni mzda. Do mzdpreetento Gel nezahrnuje mzda za
praci gesas, ffiplatek za praci ve svatek, zacno praci, za praci ve ztizeném pracovnim

prostedi a za praci v sobotu a v géd®

Z&konik prace zatwje zandstnaném vSech zawstnavateal, aby bez ohledu na épob
jejich hospodgeni (obchodni spotaost, fyzickd osoba, druzstvo apod.), bez ohledu na
formu pracovipravniho vztahu, ve kterém konaji pro Zainavatele praci (pracovni
poner, dohoda o pracovndinnosti nebo dohoda o provedeni prace), a bez ohfted
vykonnostnici jina kritéria hodnoceni vysledksvé prace, obdrZeli mzdu alegpee vysi

minimalni mzdy?*

VySi zakladni sazby minimalni mzdy stanovi vlad#izenim, a to zpravidla ginnosti
od patatku kalend&niho roku s fihlédnutim k vyvoji mezd a sp@bitelskych cen.
V kolektivni smlou Ize dohodnout minimalni mzdu vy$$i neZ stanovajé&zani viady™

4.3.3 Mzda a pracovni motivace

V oblasti motivovani lidi k vy§Simu pracovnimu vykonelze jednozrag fici, Ze mzda je
vzdy na prvnim mist Penize za odvedenou praci jsou velmi vyznamnyniviagmim
existergni faktor. Zngny vyznam ma mzda také pro toho, kdo hleda bydiebd zaklada
rodinu. Nekteré studie také ukazuji na vysoce @dované pracovniky, kie spojuji své
sebe¥domi s vySi mzdy nebo dokonce ti, Kte nafistem mezd maji neustale se zvysSuijici

naroky na spaebu.

28 7akong. 262/2006 Sb., § 111

2 HURKA, P. a kol Zakonik prace a souvisejici ustanovenfastského zakoniku s podrobnym komerté
k 1.9.2008s. 186

%0 74kong. 262/2006 Sb., zakonik préce, § 111
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Obecr vSak plati, Zze mzda je jednim z faKtoktery lidi udrZzuje v zagstnani. Pravidelna
vyplata mzdy vSak népiva ke kazdodennimu zvySovani motivace. Dokonobdobi
maximalre tii mésial po zvySeni mzdy Z&naji mit pracovnici pocit, Zze by mohli dostat
znovu ridano. Je dokazano, Ze miravySena vykonnostipd vyplatou pedznamenava

pokles po vyplat Pro motivaci je tleZitsjsi ozekavani odrny nez doba po vyplat®

Prémie, které nejsouripno zavislé na vykonu, maji minimalni motéva efekt. Zvyseni
motivace lze dosahnout, pokud prémie budou vyhlagerti ¢tyii mésice dopedu fFed
jejich vyplacenim. Efekt @ekavani jednozriéa¢ funguje. Dokonce je vhodné vyplacet
prémie nepravidel) protoZze pokud si na pravidelnost zZgtmanec zvykne, ztrati se
stimulaini efekt. Nejmé# vyhodné jsou rni odneny, protoze se jedna difis dlouhou
dobu.

Finartni odntna miZze byt i velmi silnym demotivatorem, pokud neni &weédna na

individualni vykon a kazdému je vyplaceno stejn

Podle mzdovych izkumi poradenskych firem je mzda na #eéku preferenci na 3. az 4.
mis€. Mzda je silnym stimulem zejméndi mastupu na pracovni misto nebid pmené
prostedi. V motivaci plati, ze¢im vice je odmmovani zanmifeno na individualniho

zamestnance, tim je efektiwsi.

4.4 Mzdové struktury

Kazda mzdova struktura musi poskytnout spravedimgjen vnitné vyvazeny zéklad pro
motivaci a odminovani zamistnand, ale i zarove podpdit firemni strategické cile.
Mzdova struktura by #a ridit mzdoveé relace a umoznit podniku uznat a sprévancné
ohodnotit své zagstnance podle vyznamu jejich prace, vykonu, schsipndovednostéi

piinosu.

Mzdova struktura se sklada ze mzdovych stupeboli tarifi, v nichZ jsou seétdény
jednotlivé prace podle svého relativniho vyznamia Razdy stupe se stanovi mzdové
rozpsti, které definuje minimélni a maximalni mzdovéksapro vSechny pracovni funkce

v tomto stupni.

31 JANDA P.HR Forum s.30
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Mzdové struktury by rdly spliovat nasledujici kritéria:

= Byt vsouladu s charakteristickymi rysy a i@itami organizace, tj. jeji kulturou,
velikosti, technikou, technologii a slozitostijm,tnakolik je vystavena zinam, s

typem a urovni zasstnavanych lidi

» Usnadiovat fizeni mzdovych relaci a dosahovani spravedinostisnesti a
duslednosti Fizeni odngnovani pracovnik

= Byt schopny se adaptovat na dopadyézntrznich sazeb a na nedostatek lidi

s ukitou kvalifikaci na trhu prace
» Usnadiovat flexibilitu ve vykondvani prace a soustavnivaj
= Poskytovat prostor pro odifiiovani vykonu a firastku dovednosti a schopnosti
» Vyjasiovat gilezitosti tykajici se odghovani a kariéry

= Byt konstruovany logicky a jasntak, aby zaklady, na kterych jsou postaveny,

mohly byt snadno a srozumitélacleny pracovnikm

» UmozZnit organizaci prova&di kontroly realizace mzdové politiky a kontroly

rozpcaita

Mzdové struktury jsou zaloZzeny na rozhodnutich otimich relacich a o sich
porovnani, které vyplynuly z hodnoceni prace (pvaéch funkci) a z Sé&tni o trznich
sazbéch. Hlavnimi typy mzdovych struktur jsou #tupté struktury, Sirokopasmove
struktury, struktury pro skupiny praci, mzdové be@lstupnice, struktury pro manualni

pracovniky a struktury pro jednotlivé pracovni raist

4.4.1 Stupnovité mzdové struktury

Stupiovitd mzdova struktura se sklada ze vzestiupdg stupii prace a ke kazdému z nich
je pripojeno mzdové rozfi. Prace jsou zazeny do stupi na zaklad hodnoceni své
nara:nosti. Ri pouziti bodovaci metody hodnoceni prace budowh$e prace ve stupni
ve stejném pasmu, které bylo definovantslpSnym pétem bodi. Maximum kaZzdého

rozpti je zpravidla stanoveno na Grovni o 20 — 50% wy&¥ je jeho minimumCasto

%2 ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdrgj s. 566
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jsou vSak mzdova roZfi stanovovana procentem odestu rozgti. Sted rozgti by mgl
byt povaZzovan za sazbu pro ¢lmpisobilého jedince, ¥l by brat v Gvahu trzni sazby a

meél by byt v souladu s podnikovou politikou.

Ve struktde miZze byt deset, ale i vice siifp Velikost struktury je ¥tSinou zavisla na
velikosti organizace a na podohierarchie jeji struktury. Ve strukturach s azkypdismy
muze byt interval asi 20% nad minimem v kazdém &izpV tradicné ¢lenénych
strukturach mze byt interval roz§ti priblizné 30 — 50% nad minimem. Interval 50% nad
minimum, neboli 20% na kazdou stranu ogkdtl rozgti 80 — 120% rozgi je béZné pro

manazerské stupnpiicem? interval se postupzmensuje sirem k nizsim Grovnini®

Vyhody tohoto typu jsou zejména ve snadné inteagiezandstnandm a pomahaji
v komunikaci o0 mzdové politice v praxi. Jasvwmezuji vztahy mezitiznymi drovrgmi
pracovnich funkci. Tato mzdova struktura také ufngg udrZzovat vniné vyvazeneé
metody odstufovani praci atizeni mzdovych relaci. Stupnumoziuji urcitou miru
pracovni flexibility kdy jednotlivi pracovnici molidbyt gresouvani v rdmci organizace na
prace mirg odliSné narénosti, aniz by bylotfeba nEnit tarifni mzdu. B pouziti této
struktury existuje moznost lepSi kontroly o#fravani novych pracovnik rastu
individualnich mezd podle vykonu a zvySovani metigpvyseni.

Mezi nevyhody pa&t prosazovani zvySovani siifp protlatenim praci do sousedniho
vySSiho stupd a to v disledku tlak zaméstnand acasto i jejich vedoucich. Daletbe
tato struktura vyvolat dity stuper hierarchické strnulosti, ktera ibe byt v rozporu
s plynulosti vyvoje ekterych roli v organizacl® Stupnice s rozfiim tarifi podrécuiji
otekavani zamstnand, Ze jim bude fiznan horni tarif. Podle Dwékové® se stava, Ze
fada manazérho pod tlakem okolnostifizna, nap. z obavy, Ze nespokojeny zé&stnanec

odejde a neni zatho nahrada, i kdyz péizeny nevykazuje vynikajici pracovni vykon.

33 ARMSTRONG, M.Personélni managemers. 644
** ARMSTRONG, M.Odm¥iiovani pracovnik, s.228
% DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrgjs. 330
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4.4.2 Sirokopasmové mzdové struktury

Sirokopasmové mzdové struktury jsouimoy étyimi nebo gti mzdovymi pasmy. Rozii
pasem se pohybuje v rozmezi 70 % — 100 %. Tatmapdejsou fivodre daleclergna a
odmenovani bylotizeno mnohem flexibikji nez v konverini struktde. VEtSi pozornost se
zde \¥novala trznim sazbam. Postdpse do této mzdové struktury zavedly zény s

refere@nimi body, aby byl spkn poZzadavek spravedlivé odny.

K vyhodam této struktury pétto, Ze je pruzgSi, odnenuje laterdIni rozvoj atst
schopnosti¢imz vyhovuje novému stylu organizaci. K nevyhodansé dalo z&adit to, Zze
vytvaii nerealisticka &ekavani, pokud jde dist mezd, omezuje prostor pro povyseni, je
obtizre srozumitelna a vznikaji zde problémy se spravgdiivodnEinovanim. Tato

struktura se da pouZit v plochych, na proceseaealch, flexibilnich organizacic.

4.4.3 Mzdové struktury pro druhy praci

Struktury pro skupinu praci jsou vyttemy z praci v rdmci jedné funkce nebo oboru jako
jsou nap. IT a finance, marketing, atd., které jsou z h&di vykonavanyckinnosti a
pozadovanych znalosti a dovednosti podobné, lippsee kompetencemi (odpsmnosti,
vyuzZivanymi dovednostmi a schopnostmi). Tedy strkipro skupiny praci se sklada ze
samostatnych stapvitych mzdovych struktur pro kazdou ze skupin praterd byla pro
tento &el vymezena. Tyto struktury individu&rodrazeji trzni sazby a obsahugdu
tarifnich rozgti, kterd jsou vyrazem jednotlivych Urovni pracenitivskupiny praci. V
kazdé skupi@é je obvykle Sest az osm urovnijqemz kazda skupinaime mit jiny péet

Urovni.

Samostatné skupiny praci nebo trzni skupiny moraturovat jen &kterq zanistnani

v organizaci. Ostatni by #a byt pokryta BZnou stupiovitou mzdovou strukturot.

% ARMSTRONG, M.Odnviiovani pracovnik, s. 237
3" ARMSTRONG, M.Personalni managemers. 651
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4.4.4 Mzdové bodové stupnice

Bodové stupnice se rigstjSi pouzivaji ve viejném sektoru. Skladaji se z rostoucich
nebo pirastkovych fad placenych badv rozpiti od nejmén placenych praci kém
nejvysSe placenym. Jednotlivyipistek mzdové bodové stupnice se obvykle pohybuje mez
2,5% a 3 % a five byt v celé stupnici stejny nebaibe byt naiiznych drovnichizny,
piicemz se #kdy s rostouci Urovni zvySuje. NavySeni a postugmci tarifniho stupsje
zaloZzen na délce zasstnani, obvykle se pos&oo jedno misto za rok Vyhodou této
struktury je, Ze se snadii@i a zvySeni platu neni zaloZeno pouze na sulsjgkti Gsudku
nadizenych. Naopak nevyhodou je, Ze zde neni Zadngt@rgro odmimovani podle
vykonu, a také je zde riziko nekontrolovatelnéhdnylmu smérem vzhiru, coz se mze
projevit na fistu celkovych mzdovych naklad

4.4.5 Individualni bodové sazby

Bodové sazby se pouzivaji ifape vyrobnich nebo maloobchodnich podnicich nebo, t
kde chgji mit maximalni prostor pro stanovovani figafch odngn. Casto se pouZivaji v
malych nebo z&najicich firmach. Individualni sazby se n&xauji do stupi a neexistuje
u nich zadny fedem dany prostor pro finém rist, pracovnici vSak mohou mit narok na
raizné druhy pobidek. Nevyhodowchto individualnich sazeb je, Ze mohou vést k

nespravedinostem v odfovani.

4.4.6 Stupné jednotlivych praci

Tyto stupr jednotlivych pracovnich funkci jsou ve skirtesti bodové individualni sazby

s jasrk definovanymi rozgtimi minima a maxima na kazdou stranu. Na zaklétb sazby
vznikne dostateny prostor pro zvySeni p&mi odnény na zaklad vykonu a schopnosti
daného pracovnika. 8y rozgti miazou vychazet z trzni sazby nebo z hodnoceni prace.
Nejcastji se uplatiuji pti ohodnoceni nejvysSiho managementu. Styednotlivych praci
jsou daleko pruz¥Si nez konveeni struktury, ale je obtiZjsi je ridit a mohou vytviet

nerovnosti v od@ovani, tedy i utitou nespravedlivost.
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4.4.7 Tvorba mzdové struktury

Mzdova struktura rize vzniknout déma zpisoby. Prvni zfisob je ten, Ze jednotliva
rozpsti tarifnich stupptt na sebe navzdjem navazuji. To znamena, Ze dosidhne-
zanestnanec maxima rozp pro dany stupg miaZe jeho mzda vist pouze v fipad
piefazeni do vyssiho tarifniho stupribruhy princip tvorby mzdoveé struktury je takoag

se rozpti tarifa jednotlivych mzdovych stupii prekryvaji. V gipadt sestaveni této
mzdové struktury rize dojit, a dochazi, k situaci, Zze kvalitni zatnanec v nizSim
tarifnim stupni je odrmovan lépe, nez za¥stnanec, ktery je ¥azeny do vysSSiho stupn
avSak jeho vykony nejsou srovnatelné. Ke stanovenjiti mzdovych tarifi se v praxi
neiastji pouziva konstantni bodova ra#p pro vSechny stugna jim odpovidajici

konstantni roz¢ti mzdového tarifu.

Management podniku jefiprozhodovani o diferenciaci a velikosti mzdovyetnifii pod
vlivem prostedi. Obrovsky vyznam ma rozsah disponibilnich mydbv prostedki

podniku a konkuremi nabidky srovnatelnych podiiikha daném trhu préce.

Mzdové tarify se stanovuji vyptem na zaklagl hodnoceni praci. Hodnota prace se

stanovuje na zaklgdsumarnicki analytickych metod.
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4.5 Hodnoceni pracovnich funkci

4.5.1 Postup hodnoceni pracovnich funkci

Hodnoceni prace vede k vytemi pdadi praci podle jejich bodového hodnoceni. Cilem
hodnoceni prace je diferencovat mzdy dle obtiznegkionavané prace. Jedna se o
stanoveni objektivnich kritérii, ktera by umozZnpadniku stanovit spravedlivy systém

odmenovani. Stanoveniéthto kritérii Ize uplatnit nejen v systému ogfravani, ale i

v dalSich oblastechizeni podniku, kterymi jsou n#&glad personalni planovaniiéeni,

ziskavani a udrzeni za&stnang, planovani vyroby atdf

Proces hodnoceni prace se provadi ve dvou krod®ihprvnim kroku jsou prace
analyzovany a nasledizpracovany pisemnou formou. Analyza prace je @ggekterem
jsou informace shromdbvany, analyzovany d&itiény. Tyto Udaje jsou iigpracovany do
standardizovanych formui@ ¢imz je ziskan podklad pro bodovwéslovni charakteristiky
hodnoceni prace, coz je druhy krok v procesu hoglmoprace. Siy dat mize byt
prostednictvim fizeného pohovoru, ktery je podkladan za nejlepk, také casow
nenar@néjSi zpisob, nebo pomoci strukturovaného dotazniku, dmaznpracovnik spolu
S nadizenym popisuje svoji prace. Tentousgpb pouziva &Sina podnik. V dotazniku
jsou podle Kleibl® uvedeny dotazy tykajici se ndzvu &elii prace, organizaiho
zatlereni prace, hlavnich a vedlejSich pracovnich ikplacovnich postup technického

vybaveni a pracovnich podminek.

4.5.2 Metody hodnoceni pracovnich funkci

Existuje celarada metod hodnoceni prace. Podléspbu kvalitativni analyzy dime
metody hodnoceni na sumarni a analytické. V ntetedmarni je pracovni funkce
posuzovana jako celek. Velikost prace neni tedy@e systematickym rozborem podle
jednotlivych poZadavk prace, ale je vysledkem souhrnného subjektivnibsopzeni.

Analytické metody sefidi podle ugitych kritérii. Kritérii analytickych metod jsou

¥ KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA E., Stimulace pracovnika tvorba mzdovych sousta67
% Tamtéz, .68
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dohodnuté druhy pozadavkkterym jsou fiznany utité vahy dilezitosti v hodnat prace.
Mezi analytickymi postupy existuji rozdily ve veéla pdtu kritérii hodnoceni. UpIné
analytické postupy usiluji o popis podle co moze@dtSiho p@tu netitelnych kritérii,
aby hodnota prace byla stanovena, pokud moznogktipe“. Naproti tomu analytické
postupy podle ktovych kritérii se omezuji na hodnoceni podikaiika podstatnych
poZadavk, které jsou podroliklenény a neieny. Provést kvantitativni &eni poZzadavk
lze dema zpisoby. Jednak vytwenimiady, jednak stanovenim stifp Fi vytvarenitady
jsou prace séidény podle stupé slozitosti dorady, v niz pracovni funkce s nejvysSimi
pozadavky je na prvnim mést paradi a funkce s nejnizsi hodnotou prace je na posted
misg fady. Ri stanoveni stufi jsou stanoveny stuprpozadavi, do nichZ jsou zéidény

prace fizného obsahu a stejtigpodobné sloZitost

4.5.2.1Metoda poradi
Metoda pdadi je nejjednodussi metodou jak hodnotit pragndfzem je ukit misto praci

v hierarchii tim, Ze je z#itli do pdadi podle pedstav hodnotitélo jejich relativnim stupni
obtiZnosti. Podle popisu je kazda prace porovnavemavsemi ostatnimi pracemi, a
nasledd je sestaveno sestupnéradi praci podle miry jejich slozZitosti. Tato metoda
hodnoceni je vhodn&g@devSim pro malé aretini firmy.

Vyhody: nizké naroky na administrativu, jednodudteosrozumitelnost.

Nevyhody: mala fesnost, nizka jjkaznost a moznost subjektivniho o&einpracovnich
postupi, neexistence exaktni zakladny prteymd hodnoty prace do mzdového tarifu,

poradi praci nevypovida o panech jejich mzdovych oceni*

4.5.2.2Metoda klasifikaéni neboli katalogova
Tato metoda je nejobvyklejSim sumarnidispupem, kterd porovnava prace z celkového

pohledu se stupnici ro&@énou do stupi. Podnik dopedu stanovi uity pocet a
charakteristiky stufi, podle fizné miry sloZitosti praci. Kazdy stupg charakterizovan
pomoci pedem zvolenych kritérii hodnoceni prace. Definidepisi bere v Gvahu
rozpoznatelné rozdily v dovednostech, schopnostesiio odpovdnosti a tykaji se

takovych kritérii, jako jsou Urowerozhodovani, znalosti, pouzivan&izani, vzdlani a

“OKLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA E., Stimulace pracovnika tvorba mzdovych sousta69
“ Tamtéz, s. 69
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praxe pozadované pro vykon prace. Hodnoceni seagfqorovnanim prace s obecnymi
piiklady jednotlivych stupii, na které navazuje zaténi do jednoho ze mzdovych stiip

Za vyhodu této metody lze povazovat relativni jetirahost, srozumitelnost a
proveditelnost. Pak také moznost dosazeni uspokajivysledii hodnoceni, pokud jsou
presr stanovena kritéria hodnoceniikthdns popsany jednotlivé prada.

Tato metoda podle Armstrorija bude nevyhodna pro komplexni, sloZité prace
s charakteristikami, které nebudou jedn@maodpovidat jednomu stupni a budou tedy
piesahovat vice stiifi. Jako jiné sumarni metody néke byt pouZzita vigpadech, kdy jde

0 ureni stejné hodnoty prace a existuje neb&ze popisy se stanou tak vSeobecnymi,
Ze nebudou dostatee, zejména ip hodnoceni hragnich gipadi, zvlia¥® na vysokych
arovnich. Tato metoda je také nepruzna a je mdlivaina zngny v povaze a obsahu

praci.

4.5.2.3Metoda vnitirniho pomérovani (benchmarking)
Metoda ponsfovani je to, co lid&asto @laji intuitivné, kdyZ rozhoduji o hodnétpraci.

Hodnoceni pomoci vriitiho pomgrovani podle Armstronga v jeho knize ,Personalni
management” prostznamenda porovnavani sledované prace jakoukolivetogdu praci
existujici v podniku, kterd je uznavana za sprastazenou a odgiovanou, a zi@azeni
sledované prace do stejného stypako je prace slouzici za vzor. Porovnavani sekib
déla na zaklad prace jako celku, aniz by se postéamalyzovaly jednotlivé faktory praci.
na porovnavani definic roli, které ukazuji hlavbiasti vysledk a znalosti, dovednosti a
schopnosti, které jsou pozadovany k dosazeni korikrévysledk.

Vnitfni porovnavani je jednoduché a rychléiad poskytnout fjatelné vysledky, pokud
je zaloZzeno na porovnavantegnych popis pracovnich misti praci. Spoléha vSak na
Gsudek, ktery nize byt zcela subjektivni a ktery lze obtizdolozit. Zavisi také na

identifikaci vhodnych modelovyclEi vzorovych praci, které jsou spravizaazeny a

“2KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA E., Stimulace pracovnika tvorba mzdovych sousta70
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odnmenovany, a proto se fie také stat, Ze takové porovnavanize pouze prodlouZzit

existujici nespravedino$t.

4.5.2.4Bodovaci metoda

Bodovaci metoda je analyticka metoda hodnocenieppmuZivajici porovnavani prace
S ukitou stupnici. Metoda je zaloZena nadlerncni praci na faktory. fedpoklada se, Ze
kazdy z &chto faktofi bude pispivat k hodnat prace a Ze vSechny faktory jsou &asti
vSech praci, které maji byt hodnoceny, avSakizm& mfe. S pouzitim numerickych
stupnic jsou fdélovany body kazdému z fakibrpodle miry, vjaké je tento faktor
v hodnocené praci obsazen. Bodové hodnoty jedyotiifaktof se poté &taji tak, aby
vyjadrily celkové skoére, kterétpdstavuje hodnotu prace.

Bodovaci metoda je zaloZena na faktorovém schérkiané se sklada?:

= Vykeru faktoni, které budou pouZzity ve schématu (znalosti a doestl a jakékoliv
jiné osobni vlastnosti pabné pro vykon prace, dale charakteristiky pracerek
uréuji pozadavky kladené praci na pracovnika, jakoi.ndpSevni UsilifeSeni
problémi, originalita, iniciativa, soudnost, jednani s lidapod. a v neposlediad
piinos pracovnika ke kotieym vysledk jako jsou zisk, prodej, kvalita, pravomoci

k rozhodovani aj.)

» Hodnoticich stupnic faktdr které se skladaji z definic Urovni, ve kterycHadeor
muze vyskytovat v jakychkoliv pracich, které maji bytdnoceny. Prace jsou podle
téchto faktofi analyzovany a vysledek této analyzy se porovnadafinicemi

arovre faktoru a tak se stanovi Uravdaného faktoru za praci.

= Vahy faktofi rozhoduji o relativni @lezitosti iznych faktoéi — tj. jejich vahy pro
Ucely bodovani. ¥tSina bodovacich systénprisuzuje jednotlivym faktamm rizné
vahy. Vzdy se jedna o zasadni rozhodnuti. Fakttarykje nadhodnocenavi
svému skuttnému vyznamu jako jeden iady faktofi, maze zmsobit, ze
hodnoceni budou siérekreslené a naopak.

“ ARMSTRONG, M.Personalni managemers. 652
> Tamtéz, s. 655
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Podle Dvaakové® davaji analytici prace této metbgrednost ped jinymi, protoZe jde o
formalizovany postup, ktery je pouZzitelny na velkyniznorody souboginnosti, I1ze ho
kdykoliv zopakovat dava spolehlivy podklad pro jerardiferenciaci mzdovych tatif Jeji

VVVVV 7

nevyhodou jsou vysoké naklady (firtam i casoveé) na vypracovani, zavedeni a vyuzivani.

4.6 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou odmy poskytované navic Kiznym formam peggni
odmeny. Zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych poaitksluzeb, zbozi a socialni f¢za
které by zamsstnanec musel jinak platit. Jsou pieskem boje o pracovni silu v réjku
personalnich nastrinj Organizace se snazi mit jejich atraktivni nabidkaro organizace,
které funguji na narmych trzich prace, je dnes prakticky fgtelné, aby benefity
neposkytovaly’

4.6.1 Znaky zaméstnaneckych vyhod

Mohou mit pe#Zitou formu nebo podobu vyhod geiité hodnoty. Cilem je poskytnout
atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych @driteré by umoznily jak ziskat,
tak i udrzet vysoce kvalitni zafstnance. Uspokojuji osobni pelby zandstnand, posiluji
oddanost a &domi z&vazku zawstnan@ vici organizaci® Zamstnanecké vyhody
nebyvaji zavislé na zasluhach, jejich rozsah akstra secasto zlepSuje s postavenim
zanestnance v organizaci a délkou trvani pracovnihogpondakmile jsou zagstnanecké
vyhody zavedeny, je obtizné je zruSit a Zamanci je vnimaji spiSe jakdimzenou
sowast pracovniho vztahu nez jako nadstandardnéi. p@piasob poskytovani
zamestnaneckych vyhod @ize byt ploSny nebo individualizovany. Trendem jengjvice
individualizovat strukturu fijmu Wwetne zaméstnaneckych vyhod podle pracovniho

vykonu a dileZitosti zangstnance?

“* DVORAKOVA, Z. a kol.,Management lidskych zdrgjs. 28
‘" DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdrgjs. 348
“8 ARMSTRONG, M.Personalni managemers. 683

49 DVORAKOVA, Z. a kol.,Management lidskych zdrojs. 349
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4.6.2 Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod™®

Prispevek na penzijnifpojisteni
To jsou systémy, pole¢hoZz zamdstnavatelé poskytujigmkou finaréni ¢astku na penzijni

pripojisteni, pokud si zakstnanec také sam spo

Osobni jistoty

Jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistotyn&dnance a jeho rodiny formou

nemocenského, zdravotniho, Urazového a nebo Zhmpujistni.

Financni vypomoc

Jedna se otcky, vypomoc i koupi domu, pomocipstéhovani a slevy na zbozi a sluzby

vyrakené nebo poskytované spotesti.

Osobni pée

Je to nap dovolen& na zotavenou a jiné formy dovolen€ep@ diti, preruSeni kariéry
(obdobi, kdy zarstnance ferusuji kariéru v souvislosti se studiem nebo is&é@n a
poté se vraci na stejnou préaci), poradensivbgichodu do dchodu, finadni poradenstvi a

osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a eelmi z&izeni.

Podnikové automobily a benzin

Toto je stale velmi ogmvana vyhoda ii@s skuténost, Ze automobily jsou nyni mnohem

vyrazrgji zdanovany.

Jiné vyhody
Ostatni vyhody, které zvySuji Zivotni Urgveaméstnand, jako jsou dotované stravovani,

piiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, nmolélefony a kreditni karty.

% ARMSTRONG, M.Personalni managemers. 683
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Nehmotné vyhody

Jsou to charakteristiky organizace, ktet&sgvaji ke kvali¢ pracovniho Zivota &ini ji

atraktivnim mistem, kde stoji za to byt Zestmancem.
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5 Prakticka ¢ast — analyza mzdového systému

5.1 Strategie spolé€nosti

Jednim ze strategickych il spol&nosti Plzéassky Prazdroj a.s. je byt nejlepsi
pivovarnickou spolknosti a nejobdivovaisim zangstnavatelem na trhu Geské

republice. Management spoéimsti se snazi zatstnance motivovat, udrzet a rozvijet,
protozZe si je ¥dom, Ze vSechno, cald, vSechny usfthy @inaseji lidé, a proto si svych

zanestnand vazi a dokaze jejich asili ocenit.

5.2 Historie pivovaru Plzeisky Prazdroj a.s.

Vznik pivovarnickéhoremesla se datuje od roku 1295, kdy bylo zaloZegstonPlza.
Prvni dolozena zminka o existenci sku&ho pivovaru se sladovnou v Plzni je z roku
1307, ale az roku 1839 bylo vydano rozhodnu#istani o zaloZeni MStanského
pivovaru. Rok trvala vystavba ¢&’anského pivovaru,ipdchidce dneSniho pivovaru. 5.
fijna 1842 byla uMa&na prvni varka piva bavorského typu, tedy podk&hsmpiva, tzv.
swtlého lezaku. Jako prvnim akciovym pivovarem bylnainus. Teprve na konci 19.
stoleti byla vytvéena nova ochranna znamka Prazdroj — Urquell aatiichazev pivovaru
byl Swtovar. V roce 1913 jiz vystav dosahovakg milion hektolith piva a obchodni
zastoupeni pivovaru $tovar bylo v 34 zemich. Po druhécswé valce, po znarodni,
kdy stat pevzal pivovar do svych rukou, vznikl Narodni podmkeisky Prazdroj. Po
privatizaci v roce 1992 vznikla akciova spoiest Plzéské pivovary a pivovar prosel
mohutnymi investicemi, technologickym rozvojem,istem vystavu i exportu. Na plno se
rozjel rozvoj obchodni a distribni si€ spolu s marketingenV. roce 1999 doSlo

k roz8teni a to fuzi s akciovymi spaleostmi Pivovar Radegast, a Pivovar Velké
Popovice. Plzigsky Prazdroj, a. s. se vtomtéZ roce stakésti South African Breweries

plc.

Plzeasky Prazdroj je nyni vedouci pivovarnickou sgalesti ve sedni Evrog. Vykazuje

nejwitsi vystav VCR a je nejetsim ceskym exportérem piva do vice neZ 50 zemi celého
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swta. Na ceském trhu je Plamsky Prazdroj se svymi ztleami Pilsner Urquell,
Gambrinus, Radegasta Velkopopovicky Kozel na prvnim mistv objemu prodeje piva.
DalSimi produkty pivovaru jsou Master, nealkohoéickivo Birell, Primus, Klasik a

perlivy ovocny napoj Frisco.

Plzaisky Prazdroj, a. s., jglenem mezinarodni skupiny SABMiller plc, druhé rigv
swtové pivovarnické spotmosti. Vlajkovou la’ mezinarodniho portfolia skupiny

predstavuje znka Pilsner Urquelf?

5.3 Charakteristika spole¢nosti

Hlavni prednet podnikani je: pivovarnictvi a sladovnictvi; vetkmchod s pivem,
potravinami a napoji; specializovany maloobchodivem, vinem, alkoholickymi a
nealkoholickymi n&poji; vyroba potravirgkych vyrobki, provozovani kulturnich a

kulturné-vzaglavacich z&izeni — muzeum, vystavy, galerie; hostingik#ost>

Plzeasky Prazdroj, a.s. sidli v Plzni, dalSi dva vyrobéwody a sklady jsou v NoSovicich a
Velkych Popovicich. Dostupnost piva pro ety zakaznik zaji¥uje po celéCeské
republice 13 obchodrdistribwnich center (ODC).

Celkovy p@et zangstnand je cca 2350.

*! Internetovy zdroj: http://www.prazdroj.cz/cz/o-$penosti
%2 Internetovy zdroj: http://www.justice.cz/xqw/xeetlinsl/index
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5.4 Strategie a mzdova politika odrénovani

Strategie odrmovani v Plzaském Prazdroji a.s. je vypracovana jako nediln&asiu
strategie lidskych zdrojspol&nosti. Jejim cilem je nejen zajigf podpory vSech krak
v oblasti formovani a rozvoje pracovni sily s@olesti, ale také vSech tilkykajicich se
zlepSovani vykonu spaleosti. Tato strategie bere v Uvahu firemni kultpracovnich

vztahi a procesy vyjednavani o mzdach s odborovou orgeniz

Klicove  strategické  zaleZitosti v odiiovani zamstnan@ jsou  externi
konkurenceschopnost celkovéhtijmu, spravedliva interni rovnovaha mezi pracovnimi
funkcemi a zvySovani individualni motivace. Celkquyjem se sklada ze zakladni mzdy,
variabilni slozky nebo manazerského bonusu, rhoych odmin a zanistnaneckych
vyhod. Jakékoliv pefEni odnéna musi navazovat na dosazeny vykon. Vysoky vykon n
z&kladt presreé definovanych kritérii spote¢ se Zadoucim profesnim chovanim je to, co
Plzeisky Prazdroj a.s. od svych zé&siané ocekava. Spoknost se snazi oigneseni
rozhodovani o mzdach v ramci firemnich pravidelin@vé manazery a nedilnou S@sti

je také zapojeni samotnych z&smand.

UdrZeni objemu mzdovych préstlki v efektivnim pondru k produktivigé prace je jeden z

nejdilezitéjSich a nejdsledr¥ji prosazovanych ail spol€nosti, obzvlast v sowasné

ekonomicky nefiznivé dokt. Mzdové naklady totiZini velkoucast z celkovych naklad

Plzeisky Prazdroj, a.s. si vramci externi konkurencepnobsti zajisuje informace o
mzdovém trhu pomoci mzdovychigkumi od poradenskych firem Hay Group, Hewitt
Associates, Mercer Czech a Watson Wyattchtio pazkumi ¢erpa informace o drovni
mezd, jejich navySovani, sklatibdynamice a vyvoji trhu, strategii ajiiRanalyze trhu
dava spolénost jednotlivym pizkumim relativni vahu zalozenou rapna velikosti

vzorku trhu a nésledrsi uci vysledny mix dat.

Plzeasky Prazdroj, a.s. je séasti sektoru rychloobratkového zbozi a zatiose porovnava

s firmami se zahraémim vlastnikem.
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5.4.1 Mzdova struktura

Spol&nost pouziva stumvitou mzdovou strukturu s 21 tarifnimi stupni pv8echny
kategorie zamstnand@. Plzeisky Prazdroj, a.s. ma jedenéct tarifnich stuppro
nemanazerskou kategorii a osm pro manazerskou diétegelikost a rozsah mzdové
struktury odpovida velikosti spaleosti a je konkurenceschopna se mzdovym trhem.

Ke kazdému sedu mzdového stupnktery se nazyva midpoint, neboliet pasma, se
piitazuje cilovd mzda. Rtdy pasem jsou nastaveny konkurenceschaprodpovidaji
situaci na trhu. Rozpi kazdého mzdového stupie + 20%, diky Bmuz ma spoknost
moznost ocenit miru zvladnuti odponosti a narénosti funkce. Zagstnanec nastoupi na
zatatku mzdového pasma (Compa - Ratio 85%) a postupypeibéhu casu déle
v zavislosti na svém vykonu. ProebledrjSi a pohodIgjSi clenéni mzdového pasma pro
Ucely vypaitu mzdovych nérsti (nag. kazdor@ni Upravy mzdy) nebotppirechodu do
jiného stupk, je kazdy mzdovy stuperozclen na tetiny, tzv. tercily s fisluSnymi
Compa-ratio (CR).

Obrazek 2  Tarifni rozpéti stupné

Midpoint

\ J \ J
g e Y
Tercily
T1 T2 T3
CR < 93% 94 % - 107 % > 108 %

Zdroj: Interni sn@rnice PP a.s. — vlastni Uprava
Plzaisky Prazdroj, a.s. ma #varifni stupnice:

» obchodni tarifni stupnice, platnd pro zmtmance obchodndistribuniho Useku,
ktefi maji nizSi zakladni mzdu a vySSi procento vahidbslozky mzdy. Tito
zamestnanci se fmo podili na prodeji produikt
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» standardni tarifni stupnice, plath4 pro ostatni aderské a nemanaZerské

zamestnance.

Aktualizace mzdoveé struktury je kazdone prednEtem kolektivniho vyjednavani a

podepsani Kolektivni smlouvy je zavislé na jejirngdeni.

5.4.2 zZ&kladni mzda

Dulezitym pojmem v odrmovani Plzéského Prazdroje, a.s. je Compa-ratio (CR). Jedna
se 0 pozici mzdy za#stnance v tarifnim rozpi, které je procentualnim vyjéehim

poneru aktualni mzdy &¢i sttedu mzdového pasma, viz obrazek

Zakladni mzda se roZhlje podle pracovnich kategorii narifni standardni, tarifni
obchodnia smluvni Tarifni mzda standardni je poskytovana gstmaném, ktei jsou ve
mzdové struktte zd&azeni do neobchodnich nemanazerskych funkci. Tanizda
obchodni plati pouze pro pracovni pozice: obchozigtupce, vedouci obchodnich
zastupd a telefonni prodejce. Smluvni mzdu maji manaZepsiaice ve stupni&tSim nez
14. Manaz# maji uzavenou manazerskou smlouvu, ostatni jsou &gvani na zaklagl

mzdového vynsru.

Tarifni a smluvni mzdu navrhuje vedouci svémuipmhému podlec¢thto zavaznych

pravidel odnénovani uvedenych v Kolektivni smloéwa ve smirnici o odn&novani:

» zakladni mzda je stanovena v rétippiislusného tarifniho stugna v gislusné

stupnici, v #mzZ je z@azena funkce, kterou z&stnanec vykonava;
= v ramci sumy planovanych mzdovych presiki na cely useki oddlent;
= v ramci dodrzeni socialniho smiru a spravedinosticleni.

Dodrzovani pravidel Zazeni jednotlivych mezd podle mzdového stuga rozgti pasem
bylo detaild owieno analyzou mezd vSech zgmimand. Vysledky jsou vyjateny

pomoci tzv. scategram (grafl).
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Graf 1  Pitehled mezd v rozgtich tarifniho pasma
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Zdroj: Interni data z IS Nugget Pizsky Prazdroj, a.s. — vlastni Gprava

Touto analyzou bylo zji8ho, Ze 73 za®stnand, prevazr v manazerskych pozicich
piesahuje horni hranici tarifu 120% CReKdy i dvojnasobkem), ve kterém jeraaena
jejich funkce a 52 za#stnandé nedosahuje minimalniho ro#p daného tarifniho stugn
mére nez 80% CR. Ti, k& nedosahuiji, jsou hili zaméstnanci, kt& jsou ve zkuSebni
doke, nebo jsou absolventi nebo ti, KtepieSli z nizSi pozice a teprve se &ajil
V kolektivni smlou¥ je ustanoveni, Ze zastnanci mohou byt maximainl rok pod

minimem tarifniho stuph VSichni z 52 zji&tnych zamndstnand toto ustanoveni splinili.

5.4.3 Upravy zakladni mzdy

Kazdor@ni revize zékladnich mezdzantstnand v tarifnich stupnich (TS) 1-14 sdi
ustanovenimi platnych v Kolektivni smlouvObvykle se Uprava zakladni mzdy pro tyto
stupré provadi k 1. dubnu daného kalefi&o roku. Plzasky Prazdroj, a.s. e a
nemusi, fistoupit k revizi zakladnich mezd manaZzerskych poaito obvykle k Eervenci

daneho kalendéaiho roku. Dosud tato revize pridtla kazdorong.

Pfi rocnim navySovani zakladnich mezd se zohlgel predevSim dlouhodoby vykon
zamestnance a individualni uméti mzdy zamstnance ve mzdovém pasmu (tercilu). Aby

navySeni mezd bylo spravedlivé a transparentni ipduPlzéisky Prazdroj, a.s. tzv.
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navySovani matici (tabulk&l), kterd roz8luje mezi zamstnance finaéni prostedky na
z&kladt vykonu.

Tabulka 1  NavySovani tabulka @i praumérném 5% navysSeni

Nedosahuje Dosahuje Presahuje
T1 0-4% 6—8% 8-10%
T2 0-2% 4-6% 6-8%
T3 0% 2-4% 4-6%

Zdroj: Interni data Plz#sky Prazdroj, a.s. — vlastni Gprava

Piechod na pozici s vy§§im mzdovym stugm (Promotion) — standardni povySeni o 1 -
2 tarifni stupd. NovAd mzda se musi pohybovat vrozmezi mzdovéhgnst
odpovidajicimu nové pozici. Typické je navysSeniftdérmzdy o 0 — 15% vzhledem
k Compa - ratio (pozici v rozp zakladni mzdy). Ve vyjimaych gipadech mze byt
posun o 3 a vice tarifnich stifp V téchto gipadech se navySeni zakladni mzdy ¥z
minimalné do 2 a vice krok, pticemz nafist mzdy nemize byt vysSi nez 30%. Minimalni
doba mezi jednotlivymi kroky by &a byt 3 — 12 msici. U manazerskych pozici je
minimalni doba 6 ®sial.

Lateralni posun (Lateral Move) mezi pracovnimi pozicemi se stejnou velikosti -inen
obvykle spojen se mzdovym navySenim. HppkE rozdilné odpo¥dnosti mezi
jednotlivymi, stejg ohodnocenymi pozicemi, ime byt zakladni mzda zastnance

navysena o 0 — 5%.

Pfrechod na pozici s niz§im mzdovym stugm (Demotion) - zakladni mzda
zanestnance mZze byt sniZzena zigodu pechodu na jinou niz8i pozici nebo po
piehodnoceni velikosti stavajici pozice a poniZeniniao stupr (TS). Snizeni o 1 — 2

tarifni stupr by melo odpovidat ponizeni zakladni mzdy v rozmezi 0-15%

MimoFradné navySeni zakladni mzdy (Adjustment IncreaseJedna se o mini@dnou
Gpravu mzdy nap po zadeni nebo fi nizkém umisini v tarifnim pasmu a vzdy ji

schvaluje Komise pro odiovani, sloZzena z generalniteditele,feditele lidskych zdrdj
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a finartnihofeditele. Ngasovani spada do pololetni revize zakladnich mjeaben nebo

e

fjen.

=<

5.4.4 Variabilni slozky mzdy, ro €ni manazerské odm ény

Variabilni slozka mzdy a manazerska ama jsou vyplaceny jako procento ze zakladni

(smluvni) mzdy zarstnance a rozhoduje o ni rigzkny.

Ke kazdému mzdovému tarifu a znamce hodnoceni wkbma Skale 1, 2, 3) u
nemanazerskych pozici, je nastaveno procentudipetiovariabilni slozky mzdy, viz
tabulkac. 2. Z historickych dvodia ma standardni stupnice dxizna piimérna procenta,

v zavislosti na tarifnim stupni. NiZSi pozice vifisich stupnich 4 — 11 maji 9%, tarifni
stupré 12 — 14 maji pmeérné 12%. Tento rozdil igtrvava od dob, kdy specialist

v tarifnich stupnich 12, 13, 14 nebyla proplaceregjsova prace, ale dh ji pausalre
zahrnutou ve vysSim fomérném procentu variabilni slozky mzdy. Dnes jegasova
prace proplacena vSem z&mandm, primeérné procento prémii vSak nebylo sjednoceno.
Zamestnanci v obchodni stupnici maji narok wmperu na 30%. ManaZerské pozice
mohou dostat v @meru 20%.

Tabulka 2 Intervaly prémiovych sazeb dle hodnoceni

1 2 3
Kategorie / Hodnoceni | Spodni limit pinéni Plan Mimo Fadny
vysledek
NemanaZerska kategorie 0—-7% 8 — 10% 11 -13%
mzdovy stupei 4 - 11
NemanaZerska kategorie 0-8% 9-13% 14 - 16%
mzdovy stupeai 12 - 14
NemanaZerska kategorie 0-19% 20 — 32% 33 -40%
Obchod
Kategorie / Hodnoceni 1-2 3-4 5-6
manazerske kategorie | spodni limit pinéni Plan Mimo Fadny
vysledek
Manazerskéa kategorie 10-19% 20% 21 - 30%

Zdroj: Prémiovyrad, Plzéisky Prazdroj, a.s. — vlastni Uprava
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Pro tarifni stupd 4 — 14 je variabilni slozka mzdy vyplacena v pgéich nésicnich,
¢tvrtletnich a pololetnich. ManaZen jsou vyplaceny odémy jedenkrat za rok. Vyget
manazerské odény a variabilni slozky mzdy vychazi ze saunmgsicnich smluvnich nebo
tarifnich mezd za hodnocené obdobi a ta se vynasotitem procent za spini

individualnich cit a cii zaméstnavatele (v fpact manazei).

5.4.5 Hodnoceni zam éstnanc U

Plan a politika odrmovani v Plzaském Prazdroji a.s. koresponduje s kratkodobymi a
stredredobymi cili spolénosti. Systém hodnoceni je nastaven tak, aby s&daoweni
téchto finarénich a strategickych ¢il Konkrétni pravidla systému hodnoceni Zatnané
jsou uvedena v Prémiovéradu spolénosti a vychazi ze&it zakladnich krok: stanoveni
cili — jejich vyhodnoceni — vyplata prémii/manazersthéxmy.

Na zaatku prémiového obdobi si zastnanec se svym nddenym nastavi individualni
cile, které jsou ve vysledku navazany napirstrategie celé spaieosti. Cile jsou vzdy
jednozné&né definovany, jsou srozumitelné, étitelné, realné,caso¥ ohrantené a
ambiciozni.

Proces vyplaceni variabilni slozky mzdy pro nemanazje zavisly na pkni
kratkodobych individualnich dil Nadizeny ma moznost flélit procento variabilni
slozky mzdy v ramci pevného intervalu & gvém rozhodovani musi vzdy vychazet
Z arovre splreni cili. K vykonu zanistnance se mohou zohlednit dalSi kritéria, jaka'.nap
spolehlivost odvaghé prace, flexibilita nasazeni, efektivni vyuzitobg, spolupraci

s ostatnimi, samostatnost peSeni probléiinapod.

ManaZerska i odnena je zaloZena na hodnoceni guihroénich dvou azi cili a
sklada se z vysledného procentuélniho podilu ekaok@no vykonu spokgosti (55%) a

individualniho vykonu jednotlivce (45%).

Vedouci pracovnik na zakladyhodnocenych ail stanovi vyslednou znamku (Skala 1, 2,

3) a procentni vySi prémii v ramci daného intenatamky, viz tabulka. 2.
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5.4.6 Ostatni slozky celkového p Fijmu

Odména za dosazené hospodské vysledky nélezi zarmsstnanédm v nemanazerské
kategorii. VySe odrny je zavisla na mé splréni stanovenych dil spol&nosti. Odngna

ma ti arovre splreni cili, viz tabulka 3.

Tabulka 3 Odména za hospodéské vysledky

Vyplata / Urovei Dolni Uroven Splnéni Horni Uroven —

splnéni splnéni danych stanovenych cili pirekroceni
cila hranice

Vyplata odmény 15 % 30 % 40 %

Zdroj: Kolektivni smlouva 2010 - 2011 Pia&y Prazdroj, a.s — vlastni Gprava.

Mimoiadna odneéna se vyplaci za mim@dné Usili zagstnance. Mimtadna Usili jsou
dulezité aktivity nebo jejich vystupy, které byly zé&stnancem vynaloZzeny nad ramec
plnéni béZnych kol plynoucich ze sjednané pracovni némnnad ramec Ukbd] za které

je sjednana jiz jina forma p&mi odngény, (nag. manazerské bonusy nebo prémie).
Obvykle se jednd deSeni nefedvidatelnych situaci (havarie) nebo spontanni hyavr
zlepSeni vyrobnich nebo jinych protese zvlag vyraznym dopadem pro spofest.
Odmeéna se vyplaci peiini i nepeszni formou.

V procesu mimtadnych odman spol€énost nemysli jen na p&mi formy, ale také jsou
vyuzZivany véejné slovni pochvaly nebo pisemna aggnzangstnance za vynikajici
piinos, nap. na spoléném pracovnim setkanim nebd jnych spol&nych gilezitostech
odctleni. Pochvaly se utlji za dosazeni mintddného stuphvysledki a jsou velmi

silnym stimulatorem k vykonnosti.

5.4.7 Zaméstnanecké vyhody

Portfolio firemnich zastnaneckych vyhod je ve spdhsti kazdy rok fehodnocovano a
projednavano s odboryigkolektivnim vyjednavani.
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Na obdobi od 1.4. 2010 do 31.3. 2011 jsou v Kolsttsmlouw nabizené tyto benefity:

Dovolena 5 dfi nad zakonné minimum pro vSechny zatnance.

Priplatky nad z&konny limit priplatky za pestas, za odpoledni préci, za praci konanou

V Noci, praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prexdit

Vouchery v hodnétKc¢ 4 700,-. Spol€nost poskytuje r&né tyto poukazy na sportovni

vyuziti, relaxacigi kulturni akce pro zagstnance a jejich rodinné&iplusniky.

Zavodni stravovani- spolé€nost poskytuje fispivek na kazdé jidlo v podnikovych

jidelnach neboiispivek v podob stravenek.

Pé&e o zdravi zadstnana - spol&nost poskytuje peini poukazky telow vazané na

p&i o zdravicastkou ve vysi K 2 500,- r@ng.

Zanestnanecké kluby spolé€nost zidila zangstnanecké kluby, pro neformélni setkavani
zanestnand. Kluby jsou provozovany v arealech pivolraPrazdroj, NoSovice a Velké

Popovice. Veskeré naklady spojené s provozema kluhi hradi zamstnavatel.

Zamestnanecké pive- zangstnanec za ditych podminek ma narok na Sekovou knizku
.Zaméstnanecké pivo“ v hodndtKeé 2 500,-. Prosednictvim Seku rive zangstnanec

nakoupit pouze vyrobky z portfolia spotesti Plzésky Prazdroj, a.s.

Kurzy a dalSi vzélavani - pro poteby zamndstnan@ ve vSech kategoriich v ramci pracovni
¢innosti. U vysSich pracovnich pozici jsou kurzy #gné na manazerské dovednosti a

cizi jazyky, u nizSichigvazuji odborné kurzy.

Prispevek na penzijni fipojiSteni — zangstnavatel fispiva v pondru 1:1 proti plath
zanestnance, maximatndo vyse K 500,- nésicné nebo 3% mssicniho vyneiovaciho

zakladu pro pojistné na socialni zabezye.

Sluzebni automobily— jsou poskytovany i k soukromému uziti. Autompbilsou
poskytovany na zakl&dpozadavik pracovni funkce (n&pobchodni zastupce) a také jako
statusova pro vSechny manazerské&anance od mzdoveho stuph5. Cena automobilu

zavisi na postaveni manazera v hierarchii spaisti.
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Mobilni telefony— jsou poskytovany dle pozaddvikunkce pro manazerské, vedouci a

odborné pozice. Spairost hradi za své zastnance veSkeré hovory.

Odn¥na pi odchodu do dichodu— @i odchodu do tichodu nalezi za#stnanci odrina za
podminky byt v pracovnim pairu v Plzéiském Prazdroji a.s. minimarb let. O koneéné

vySi rozhoduje fislusny natizeny podle dosahovanych vyslédk

Néaborova odmna - zang€stnanci, ktéi nastoupi do pracovniho pém na dobu neditou,
na pracovni mista #azena v tarifnich stupnich 4 — 14, maji narok naor@/ou odminu
ve vySi K¢ 2 000,- pokud jejich pracovni p@mtrva nepetrzitt vice nez 6 kalendaich
mésial a K¢ 4 000,- pokud jejich pracovni p@émtrva nepetrZitt vice nez 12 kalendaich
meésial. V pripad, Ze zamistnanec nesplni podminku trvani pracovniho ganv délce
vice nez 6, respektive 12¢siail z divodu ukoreni pracovniho podénu vypowdi danou
zantstnavatelem, narok na naborovou &don vznika zaréstnanci, jako by spinil

podminku trvani pracovniho p@&nu déle nez 12 kalentféich meésiai, tj. K¢ 6 000,-.

Odn¥na za doportieni nového za#stnanceve vysi K& 6 500,- — na tuto odénu ma
narok zamistnanec, ktery dopotil vhodného kandidata na volnou pracovni pozid¢grdo
kandidat budeifjat do pracovniho po#nu a setrva vém i po skoieni sjednané zkusSebni
doby.
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5.5 Hodnoceni pracovnich funkcispolgnosti

V celé spolénosti je v sotiasné dob 444 pracovni funkce, které jsou sdadtny v tzv.
sborniku funkci. U kazdé funkce je informace o nvaao tarifu, o velikosti funkce
vyjadiené pomoci Hay bal v jakém Useku se nachazi, kolik zZegtmand tuto funkci ma,
KZAM aj, viz tabulka¢. 4. Ke kazdé funkci nalezi jeji popis. Pro popimkice ma
Plzeasky Prazdroj, a.s. danou Sablonu, ve které jeldétpopsano 6 wezitychcasti, které
jsou nasled& bodow¥ ohodnoceny a s@at tchto bodi urci velikost dané funkce. Ke
kazdé velikosti dané funkce jé&ifazen mzdovy stupie

Plzeasky Prazdroj, a.s. pouziva k hodnoceni pracovniokdi Hay metodologii. Jedna se
o analytickou bodovaci metodu, kterd umge vytvaeni hierarchie pozic na zakkad
jejich hodnoty, definuje relativni hodnotu pracoymizice nafi¢ celé spol&nosti a i ici

externimu trznimu proidi (mzdové przkumy).
Hay metodologie hodnotfitoblasti:

» Znalosti a dovednosti — souhrn vSech znalosti, dioosti a zkuSenosti gebnych

pro vykon dané funkce na pozadované urovni.

= ReSeni problédn — samostatné mysleni poZadované funkce k analgzova

hodnoceni, vytvi@nifeSeni a odvozovani z&w — kreativita.

= QOdpowdnosti — rozsah, vémz pracovni funkce musi atife ovliviovat aktivity a

konené disledkyc¢innosti.
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Tabulka 4 Ukazka - Sbornik funkci Plzdiského Prazdroje

a9 A a . Zru$ena Popis . A Vacant + RozloZeni
Cislo funkce KZAM - R Kategorie Néazev funkce Position Name HAY Grade o e HAY body | Zaméstnanci i — podle tsek @
2034 12336 42 Manazer planovani obalu Container Planning Manager 16 JD 406 1 SCH(1)
2037 12227 42 Sladek/specialista kvality —senior Brewmaster/QA specialist senior 17 JD 417 1 PROD TS(1)
377 12359 41 Vedouci vnitini logistiky zavodu Head of Internal logistics dpt. 13 JD 275 0 PROD RN(1)
487 31165 41 Laborant-vzorkat/libero Laboratory-sample taker/libero 9 JD 120 2 PROD PU(2)
505 34339 41 Ekonom skladového hospodarstvi Warehouse management specialist 12 JD 220 1 S&D(1)
512 42118 41 Pokladnik Cashier 9 JD 128 1 S&D(1)
Planning and management accounting
516 34338 41 Referent pldnovani a kontrolingu clerk 12 JD 220 0 FIN(1)
517 24119 41 Samostatny odborny referent pro Fizeni rizik Risk management specialist 14 JD 291 1 PROD TS(2)
518 21399 41 Specialista dodavky IT sluzeb Service Delivery Specialist 14 | ano JD 301 0 FIN(1)
707 24341 41 Kurator, muzeolog Museum custodian 12 JD 227 1 MKT(1)
PROD PU,
915 72223 12 Provozni zameénik Process Fitter 10 JD 128 37 RN
PROD PU,
916 83341 12 Rampar Ramp manipulator 9 JD 123 29 RN
PROD PU,
801 82782 11 Obsluha vyrobnich zafizeni Operator - manufacturing equipment 7 JD 91 10 RN
PROD PU,
802 81718 11 Operator staceci linky Operator - packaging line 7 JD 91 0 RN
2034 12336 42 Manazer planovani obalu Container Planning Manager 16 JD 406 1 SCH(1)
2037 12227 42 Sladek/specialista kvality —senior Brewmaster/QA specialist senior 17 JD 417 1 PROD TS(1)
204 12319 42 Manazer dariového oddéleni Tax manager 18 JD 611 0 FIN(1)
2041 12227 42 Manazer facility a rizik Risk and Facility Manager 17 JD 410 1 PROD TS(1)
2042 12227 42 Specialista rizik a ochrany Zivotniho prostfedi | Risk and Environment Protection Specialist 16 JD 383 1 PROD TS(1)
2046 12227 42 Vrchni sladek Head brewmaster 19 JD 702 1 PROD TS(1)

Zdroj: Interni dokument Plzsky Prazdroj a.s.
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6 Dotaznikové Sefeni mzdového systému

Pro ziskani skutmych nazoi zanméstnand na systém odsfiovani a zagstnaneckych
benefiti ve zkoumané spalaosti, je vhodné uskutrit dotaznikové S&tni, i kterém

je velmi dilezité zachovat anonymitu dotazovanéhouvadlu co nejobjektiv§Sich

odpowdi.

Dotaznik byl sestaven zZgyi ¢asti: Identifik&ni otazky, Odmsnovani, Zanistnanecké
vyhody, Obecné otazky, viziipoha 2. Cilem dotaznikového tmkumu bylo odhalit
skut&né vnimani odrmovani jako spravedlivého a transparentniho systédauy je
jasré a dostatené komunikovan pro vSechny za&stnance a dale zda stavajici

zanestnanecké vyhody jsou smysluplné a konkurences@&hopn

V ramci dotaznikového &Seni bylo osloveno pomoci firemniho e-mailu 2 000
zanestnand a pomoci interni posty 100 zastnand@. Tento pdet odpovida cca 90%
pracovnikim Plzeiského Prazdroje, a.s. Na vypin dotazniku (viz. filoha 1) bylo
zanestnan@dm ponechano 5 pracovnichidrDotaznik vyplnilo a v dané dshvratilo
451 zamgstnand@, navratnost tedy byla 18 %. Pro nelplnost a zénatevypowdi
muselo byt vyazeno 33 dotaznik Celkovy zkoumany vzorek je 418 zé&stmand.
Dotaznik byl vyhodnocen pomoci kontingafch tabulek s absolutnimi a relativnimi

cetnostmi a vyjatken pomoci grdf a tabulek.

6.1 Prvni ¢ast dotazniku- Identifika¢ni otazky

Prvnicast dotazniku se zatiila na identifik&ni idaje o respondentech jako je pracovni

kategorie, ¥k a délka zarstnani.

Z grafu ¢. 2 je patrné, Ze se {mkumu z@astnilo nejvice respondeéntve wkové
kategorii 18 aZ 30 let na pozicich v administra{i26%). Téndt polovina zamistnané
ve vSech kategoriich, Kiese ptizkumu zw@astnili (47%) jsou mladi a perspektivni. Je
potteba brat v Uvahu jejich prvotnirquistavy a idedly ip ndstupu do prace. Jsou
ovlivnéni prvnim dojmem z pracovniho présti, vybavenim pracoviSta gistupu

jejich nadizenych manazér Samotna motivace a &8i stimulace jsou pégbneé
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vhodnym zfisobem dotviet a samazjme¢ udrZovat. Pro udrZzeni motivace mladého
kolektivu jsou dlezité prvni dva roky, kdy se za&stnanci seznamuji s firemni

kulturou, zgisobem prace a samotnym kolektivem.

DalSi vyznamnou skupinu t¥iorespondenti v kategoriiéthik, ve Wwkovém rozmezi 31
az 45 let (11 %). Tady se jedna jiz o zkuSené difksavané zangstnance, kig vedi,

CO je pro & podstatné a kterymggem Fikladaji velkou vahu.

Nejméré odpowvdi, 3%, iSlo ziad zanstnand prodeje (v PPAS je jich celkem
13%). Lze se jen domnivat, Ze jsou tito Zatnanci pesyceni vyplovanim dotaznil

neba’ v pormerné kratké dob se z@astnili dvou pézkum.

Pétina odpo¥di priSla od zamistnand - specialisi. VétSina spada doékového rozpti
31 — 45 let. 16% dotaznikbylo od stedniho a niz§iho managementu¢@kupiny jsou
lidé zkuSeni, buduji kariéru, jsou motivovani symjci a pegznim gijmem. O @&ni ve

spole&nosti maji zajem, viz graf. 3.

Graf 2  Kategorie respondenti dle v&kové skupiny

Kategorie respondent 0 dle v ékové skupiny

60%

50% -+

40% -
30% -+

20% -+

10% +—
0% — - ] |
18 - 30 31 -45 46 a vice
@ Administrativa, referent m Délnik O Specialista
O Stfedni a nizSi management m VyS$Si management @ Zaméstnanec prodeje

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Témet 50% dotdzanych uvedlo, Ze jsou ve spotesti vice neZ 6 let. Toto je velmi
dobry ukazatel spokojenosti se zZatmavatelem. Ukazatelétpnérné délky zarsstnani

(11,2 let) a miry fluktuace (dlouhodbbegesahuje 6%) to jen dokazuiji.
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Graf 3  Potet respondenti v dané kategorii

Pocet respondent G v dané kategorii

1% 3%

21%

@ Administrativa, referent m Délnik O Specialista O Stfedni a niz§i management m Vy$$i management @ Zaméstnanec prodeje

Zdroj: Vysledky dotaznikového &sti — vlastni Uprava

6.2 Druha ¢éast dotazniku — Odnénovani

Druha ¢ast dotazniku je zatfena na odrmovani. Sedm uzaenych otazek bylo na
podchyceni vnimani nastaveni mzdového systému.oRdsepti vyjadovali své nazory
pomociétyrstupiové Likertovy stupnice (Skala nesouhlasim — sp@éghlasim — spise

.....

postoji. Vysledky byly zpracovany pomoci kontingeich tabulek a gréf

Otazka ¢. 5 Souhlasite svyrokem, Ze jsou pravidla étwani dostaténé

komunikovana?

Otazka byla v celkovém ptu spiSe odsouhlasena 66%, viz géaf4d. Pouze 10%
uvedlo, Ze nikoliv, ¢tvrtina z nich jsou zagstnanci v kategorii specialista. Na
délnickych pozicich ptina zaméstnand uvedla, Ze nejsou dostatg komunikovana.
Tento trend mze byt z dvodu dosud nepochopeni rowzavedeného systému

prémiovani.
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Graf 4  Souhlasite s vyrokem, Ze jsou pravidla od#&iiovani dostat€éné komunikovana?
Souhlasite s vyrokem, Ze jsou pravidla odm énovani dostate ¢né komunikovana?
80% 759,
70%
60%
50% 51%
50% ]
20% 36% 36% 36% 38%
200827 9 299 [ 3s%
30% VAL e — 259 239
— 21% 0 0%
20%
109
10%
0%) 0%) 0%) 0%) %
0% T T
Administrativa, DéInik Specialista Zaméstnanec Stredni a nizsi VyS&si Celkem %
referent prodeje management management
‘I:l Nesouhlasim O Spi§e nesouhlasim O SpiSe souhlasim B Souhlasim ‘

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Otazka¢. 6 Souhlasite s vyrokem, Ze je systém éadrani jasny, srozumitelny a

transparentni?

V odpowdich nepevazuje zadny vyrazny postoj, viz graf5. Polovina dotazanych

souhlasi s vyrokem a druha polovina ne. Toto ul@gzig i kdyZz je mzdovy systém

komunikovan, neni komunikace vzdy jasna a praypdéezentovana srozumiteln

Graf 5 Souhlasite s vyrokem, Ze je systém odiifiovani jasny, srozumitelny a transparentni?
Souhlasite s vyrokem, Ze je systém odm  énovani jasny, srozumitelny a transparentni?
759
80% 71% :
70% ]
60%
50% 7% 43% oA 2%
28%79
30% 1 29 220643%29
20% 1%
10% 395 %
0%0% 0% 0%
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Administrativa, Délnik Specialista Zaméstnanec Stiedni a nizsi VyS§si Celkem %
referent prodeje management management
‘I:l Nesouhlasim O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim @ Souhlasim
Zdroj: Vysledky dotaznikového &sti — vlastni Uprava
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Otazka¢. 7 Mate pocit, Ze zpsob, forma a metody odwovani jsou spravedlivé?

Respondenti sefilonili z 70% ke kladné stranskaly (souhlasindi spiSe souhlasim),
viz graf¢. 6. Nejvice je to patrné v kategoriich specialss&tedni a nizSi management.
NejvétSi nespravedinost citi pracovnici nalnickych mistech. Jejich pocit e
vyplyvat z procesu prémiovani, kdy kazdgsic dochazi k vyhodnoceni icibéhem

hodnoticich pohovdr Velmi zalezi na naizeném, jak komunikace prémii probiha.

Graf 6 Mate pocit, Ze zfiisob, forma a metody odniiiovani jsou spravedlivé?

Mate pocit, Ze zp tsob, forma a metody odm énovani jsou spravedlivé?
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Administrativa, Délnik Specialista Zaméstnanec Stiedni a nizsi VyS$si Celkem %
referent prodeje management management

‘l:l Nesouhlasim O Spi§e nesouhlasim O Spie souhlasim @ Souhlasim

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Otazka ¢. 8 Méte pocit, Ze jste odmovan(a) spravedl& vzhledem kvaSemu

pracovnimu asili?

Necela polovina respondénttento pocit mda, viz grat. 7. Rekvapik tietina
pracovniki z pozic stedniho a nizSiho managementu s timto vyrokem néssiulVv
zadném pizkumu spokojenosti nevyjéidzanestnanci spokojenost se svoji mzdou, coz
je naprosto firozené lidské povaze. Bylo by to jak#izmat, Ze za vyplacenou mzdu
odvadi méa kvalitni prace.
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Graf 7  Mate pocit, Ze jste odniiiovan(a) spravedliv vzhledem k vaSemu pracovnimu asili?
Méate pocit, Ze jste odm énovan(a) spravedliv é vzhledem k vasemu pracovnimu Usili?
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Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Otazkac. 9 Jste odraneni pri vykonani mimeéadného usili nad ramec svéhezhého

vykonu?

60% dotazanych odpesklo, Ze nikoliv, viz tabulk&. 5. Je to dano nejasnymi pravidly

uvedenymi v Memorandu o mirf@nych odmnach. Je dost obtizn#&ci, co je

povazovano za mintadné usili a co ne.

Tabulka5 Jste odnénéni p¥i vykonani mimotédného Usili nad rAmec svéhodiného vykonu?

P#i vykonani mimo fadného

usili nad rdmec svého . . Stredni a “xs

bézného pracovniho Admin., Délnik | Specialista Zamést. niz&i VYSSE 1 celkem

, . - referent prodeje manag.

vykonu, jste zan éj manag.

odm énéni?

NE 75% 29% 64% 89% 100% 60%
ANO 25% 71% 36% 100% 11% 40%

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Otazkac¢. 10Jste spokojeni se ggobem ocgovani mimeadného vykonu?

Necelych 70% uvedlo ano, viz tabulka6. Zangstnanci na pozicichéthik a v prodeji

jsou mimd@adre odmenovani vicekrat nezli ostatni. Otazkou je, zda tetnémd neni
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také diky vedoucim, kienerozpoznaji mim@dny vykon nebo naopak, zda nepovaZzuji

béZné vykonani zagto nadstandardniho.

Tabulka 6

Jste spokojeni se zipsobem oc#éiovani mimoradného vykonu?

Jste spokojeni se Admin Zamést Stredni a V&S]

zpusobem oce riovani f t Délnik | Specialista dei ’ nizsi Y Celkem
mimo Fadného vykonu? referen prodeje manag. manag.

NE 26% 63% 57% 100% 31%
ANO 74% 100% 38% 100% 43% 69%

Zdroj: Vysledky dotaznikového &sti — vlastni Uprava

Otazka¢. 11 Je vySe vaSeho stavajiciho celkovékigmu pro vas dvodem ke zemé
zanestnavatele?
S potSenim bylo zji&ino, Ze 91% pracovnik PPAS by nezinilo zantstnavatele.

Tedy jinymi slovy je ¥tSina respondefitspokojena s vySiimu, viz tabulkac. 7.
Odpowdi na tuto otazku jen dokazuji spokojenost se mzdiawtazka:. 8.

Tabulka 7 Je vySe vaSeho stavajiciho celk¥ipmu pro vas diivodem ke znéné zaméstnavatele?

Je vySe vaSeho stavajiciho Lo

cell\gvého p Ajmu prci véas Admin., Délnik | Specialista Zamést. Stﬁg}' a Vyssi Celkem
davodem ke zm éné referent P prodeje manag manag.

zaméstnavatele?

NE

85%

100%

86%

100%

92%

100%

91%

ANO

15%

14%

8%

9%

Zdroj: Vysledky dotaznikového &sti — vlastni Uprava

6.3 Treti ¢ist dotazniki - Benefity

Tato ¢ast dotazniku byla zatfena na vyznamnost z&stnaneckych vyhod, jejich
preferenci a spokojenost s nimi. Celkové vysledkyl1B dotazanych ukazuji, ze
nej\etsi preferenci dosahl benefit 5 dni dovolené nadébe UniSeky a nadtim misg
to je zamdstnanecké pivo, viz graf 8. Velkou atraktivitu fikladaji dotazani moznosti
zavodniho stravovani a zastnaneckého piva. Nejmé&natraktivni je odmina za
darcovstvi krve, ale to je dano tim, Ze pouze npatcento zamstnané dava krev.

Mérg atraktivni se zd4 byt odma za doporéeni nového zamstnance, kterd #éma
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vyznam v doB rastu ekonomiky, kdy dochazelo k nedostatku &stmané na

pracovnim trhu, ale nyni tato odma ztraci vyznam.

Graf 8 Preference zanistnaneckych vyhod

Kurzy a dal§i vzdélavani
Sluzebni telefon pro 7% 5 dni dovolené navic
soukromé uziti 13%
5%
Sluzebni automobil pro
soukromé uZziti
3%
Odmeéna pfi odchodu do
didchodu

3%

Prispév ek na penzijni
pripojisténi
8%

Prispévek na péci o zdravi
8%

UNISEK
12%

Néborova odména
5%

Odmeéna za doporuéeni
nov ého zameéstnance

4% Prispévek na zav odni
0
strav ov ani

Zameéstnanecké kluby 9%

6%
Odmeéna za v érnost
Darcovstvi krve Zaméstnanecké pivo (pacov ni vyrogi)
2% 10% 5%

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

Tyden dovolené navic se vyskytl u vSech kategomiianém pdadi na prvnichiech

mistech Cim nizsi pozice, tim se tyden doveleriblizoval k prvnimu mistu.

Priorita managementu (4% respondgé sluzebni auto pro soukroméely, dovolena
navic a naietim mis¢ se objevuje moznost dalSiho ¥alvani a odbornych kuéz viz
piiloha 1 tabulka. 5 a 6. Na dalSich mistech jsotispévek na péi o zdravi, sluzebni
telefon pro soukromé vyuZziti a zastnaneckeé pivo arfspivek na penzijni fipojisteni.
NejmenSi dlezitost byla dana v této kategorii o&imd pii odchodu do dchodu,

darcovstvi krve, odgné za dopordeni noveho za#sstnance a naborove odng.
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Nejvétsi prioritou pro zarstnance prodeje je jednozmd tyden dovolené navic a uziti
sluzebnich vok a telefori pro soukromé &ely, viz priloha 1 tabulkas. 4. NejmenSi
preferenci dali tito zagstnanci pispivku na stravovani, nebgim stravenky nenahradi
chykgjici zavodni jidelnu. UniSekn priikladaji ¢tvrtou nej\wtsi dilezitost. RPekvapiw
se na Sestém méstyskytla naborova odéma a dale od#ma za ¥rnost. Tyto ukazatele
jen potvrzuji velkou loajalitu zagstnané k produkfim a ke spolénosti PPAS.

U responderit administrativy se ukazalo, Ze nejvice preferujiSgky a hned v za&gu
je tyden dovolené navic, viziippha 1 tabulkat. 2. Na tetim mist se nedekavar
objevil prispivek na penzijni fipojisteni. Je to dano mozna nizSimiijmy v této
kategorii, a proto jakékoliv finami prispeni je vyhodné. Atraktivnimi benefity jsou
dale gispivek na péi o zdravi, zavodni stravovani a zgsmanecké pivo. Nejmensi

atraktivitu gikladaji darcovstvi krve a odin¢ za doporteni nového zagstnance.

Specialisté pkladaji nej#tsi vahu moznostem dalSiho ¥#/ani. Ri blizSi analyze
dali tuto vahu zawgstnanci ve ¥ku 18 — 30 let a pak vesku 46 a vice. O druhé misto
se cli UniSek a tyden dovolené navic. NejmenSi atrdtktiptikladaji darcovstvi krve,
naborové odriné a odnéné do dichodu. \EtSina respondeiitv této kategorii jsou lidé

ve stednim ¥ku, ktai dosud neuvaZzuji, co bude v budoucnu, @gdqu do dichodu.

Kategorie dInik povaZuje za nejvice atraktivni tyden dovolenavic, UniSeky,
piispivky na zavodni stravovani a zé&sthanecké pivo vizifloha 1 tabulkas. 1. Na
patém mist se objevily zaréstnanecké kluby, do kterych tito z&stnanci radi chodi na
neformalni setkavani s kolegy. Na dalSich misteciu jgispivek na péi o zdravi,
odmeéna za ¥rnost a doporteni nového zawstnance. NejmenSiateZitost gikladaji

benefitu darcovstvi krve a dalSimu wal/ani.

Otazka¢. 12 Jakou vahu fpikladate zamistnaneckym benefih pi vyberu nového

zan¥stnavatele?

Odpowdi ukazaly, Ze 83% respondéngleduje portfolio zakstnaneckych vyhodip
vybéru zangstnavatele. Vyjimkou je skupina specialistkde 40% respondent
nepovazuje benefity za vyznamnéast [ rozhodovani o zaastnavateli, viz graé. 9.
Je to dano mladymeékem respondefitv téhle skupin. Tito lidé, si zatim newdomuji

vyhody vyplyvajici z nabidky.
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Graf 9Jakou vahu pikladate zaméstnaneckym benefiim p#i vybéru nového zaméstnavatele?

Jakou vahu p Fikladate zam éstnaneckym benefit Gm pfi vyb éru nového
zameéstnavatele?
100% i
90% 2206 19% 2
80% | 33%
70% S —
60% 40% 41% -
50% | e 100% 100%
40% S0% —
30% . 23% —
20% | |44% 40%
16%
10% 1 15%
0% . . . . . .
Administrativa, DéInik Specialista  Stfedni a nizsi VyS&si Zaméstnanec CELKEM
referent management  management prodeje
O Nevyznamné O SpiSe nevyznamné O SpiSe vyznamné O Vyznamné

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava

6.4 Ctvrta ¢ast dotazniku — Obecné otazky

v 2

Posledni¢ast dotazniku bylo zji®vani Co dotazané nejvice naplje v sodasném
zanestnani?Respondenti vybirali z deviti moznosti poutie které vyjadovaly jejich
hlavni zajem pracovat v Plizgkém Prazdroji a.s.

Na vyker bylo:

a) pracovni nagl

b) finartni ohodnoceni

C) p&e spolénosti 0 zamistnance
d) uznani a pochvala od rf&akného
f) mozZnost postupu

g) vztahy na pracovisti

h) firemni kultura

ch) pocit, Ze mam préci

i) Ze plnim planované cile

J) nic mne nenapuje

Jak je patrné z tabulky. 8 vySSi pracovni pozice motivuje pracovni maphoznost
postupu a finafni ohodnoceni. NiZ§i pracovni funkce jsou n&pyn finartnim

ohodnoceni, vztahy na pracovisti a pracovni napini.
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Tabulka 8

Co vas nejvice napiuje v soasném zamstnani?

Co vas nejvice napl fAuje v sou €éasném zam éstnani?

Kategorie / Zajem
pracovat v PPAS

1. misto

2. misto

3. misto

Vys§§i management

pracovni naplri

moznost postupu

finan¢ni ohodnoceni

Stredni a nizSi manag.

pracovni naplri

finanéni ohodnoceni

moZnost postupu

Specialista

pracovni naplri

finanéni ohodnoceni

vztahy na pracovisti

Zaméstnanec prodeje

finanéni ohodnoceni

pracovni naplri

firemni kultura

Administrativa, referent

finanéni ohodnoceni

vztahy na pracovisti

péce spolecnosti o
zaméstnance

Délnik

finan¢ni ohodnoceni

vztahy na pracovisti

pocit, Ze mam praci

Zdroj: Vysledky dotaznikového &ati — vlastni Gprava
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7 Hodnoceni efektivity a navrh koncepce mzdového sy@hu

Mzdovy systém ve spataosti Ize hodnotit jako velmi efektivni. S timtoletlem nelze
ocekavat pilis velké zngény. Plzeisky Prazdroj, a.s.&uje velkou pozornostizeni
lidskych zdrofi a klade draz na efektivhost a spravedinost systému d@idwani.
Mzdovy systém je vytvi@n tak, Ze rozfluje jednotlivé pracovni pozice do mzdovych
tarifi. Tim jsou stanovena zavazna pravidla v &tlwani zamistnan@. Kazdy
zamestnanec tak ma k dispozici informaci o tom, jak@ujsnoznosti zreny jeho mzdy
ve stavajici nebo jiné pracovni funkci, a také §ida navazujicich sloZzkach celkového
piijmu. Mzdovy systém také splje poZadavky pravnichi@dpigi, internich pedpisi

spole&nosti a kolektivni smlouvy.

Plzaisky Prazdroj, a.s. je velmi&lrym zangstnavatelem. Zadstnanci spolénosti
pati mezinejlépe placené z&stnance v Zapadeském kraji. Z dlouhodobého
hlediska je pimérna nesicni mzda ve spot@mosti vySSi nez gmeérna nesicni mzda
v CR. Mzdovy systém ve spaieosti je na velmi dobré Grovni, je spravedlivy,

konkurenceschopnyii trhu a lidé jsou individuakhmotivovani

Béhem obdobi ekonomické recese se spalst obvykle zartuje pouze na kratkodobé
a stedredobé aktivity, ale opomiji dlouhodobéilpzitosti, kterymi niZze dosahnout
vyrazrejSiho zlepSeni vysledk Pri zachovani satasného trendu zkvatibvani procesu
odmenovani a pi prijmuti nasledujicich dopoteni vyplyvajicich z diplomové prace by
spol&nost mohla ponizit své mzdové naklady o 15,68 miing, které jsou v dob
hospodéské krize nemalym ziskem. Spét®st by si tim mohla udrzet stavajicicpb

zanestnand a neuvazovat 0 proposat.

7.1 Komunikace mzdového systému

Ze zkoumaného vzorku pracoviikize fici, Ze zamistnanci vnimaji systému
odmenovani, jako spravedlivy a transparentni a Ze jdad@mné komunikovan. Zda se

ale, Ze pravidla od#fiovani nejsou dost jasna a srozumitelna.
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Nejvice zm&én v odnénovani vychazi z uza@ené kolektivni smlouvy. VSechny tyto
zmeény jsou fredstavovany v nasledujicichésicich na poradachistiniho a nizsiho
managementu. Spolu s tim, kazdy Zatanec dostane novy vytisk kolektivni smlouvy.
Takovato os#ta plati pro vSechny novinky v mzdovém systému.sgele&nosti take
vychazi firemni¢asopisy, které informuji zarstnance o zémach. Obeachlzefici, Ze |
vék a pracovni funkce ovliwji to, jak zamistnanci pistupuji k jakékoliv interni
komunikaci a to nejen v odfftiovani. DalSim, velice idezitym prvkem je naidzeny
vedouci, jeho zjsob komunikace, loajalita, ztotadri se s firemnimi cily a jeho

prezentace strategii.

Doporweni: zangiit se na nizSi vedouci a proskolit je v zakladnfmincipech a
hodnotach odgnovani a pedevsim v komunikanich dovednostech. Tito z&stnanci

mohou velmi ovlivnit vnimani celého systému svymdizenymi.

7.2 Sjednoceni prémii

V minulosti byla vytvéena standardni stupnice seiv raiznymi piimérnymi procenty
prémii, v zavislosti na tarifnim stupni. Tato skunest trva do dnes. Pozice v tarifnich
stupnich 4 — 11 maji v faméru 9%, tarifni stup& 12 — 14 maji prmeérné 12%. Tento
nespravedlivy rozdil igtrvava od dob, kdy specialist v tarifnich stupnich 12, 13, 14
nebyla proplacena fpsasova prace, ale & ji pausal zahrnutou ve vySSim
praimérném procentu variabilni slozky mzdy. Tim padewlirnvys poloZzeny midpoint
(stted pasma) nezli niz8i pozice. Dnes jéegmsova prace proplacena vsem
zanestnanédm. Stedy pasem jsou také spravedlivarovnany a navazuji na sebe, jen
procento prémii se nesjednatilo.

Doporweni pro Plzasky Prazdroj, a.s. je sjednotit procentni vysi pféma stejnou
arovei jako maji nizsi pozice, tedy na 9%.dRoUspory by byly v hodnétcca 7,88 mil
véetre socialniho a zdravotniho poggi. Variabilni slozka mzdy by byla spravedliva

pro veSkerou nemanaZzerskou populaci.
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7.3 ZruSeni statusu manazer ve mzdovych stupnich 15, 16

Pt prozkoumani sborniku funkci a rozboru pdpignkci u manazerského stuph5 a
16 bylo zjiS&€no ,nezdravé“ prosedi. Analyza dat mzdovych jmkumi spol&nosti
Hay Group a Watson Wyatt potvrdila, Ze mzdové stuph a 16 nejsou statusov
manazerskeé. Tyto pracovni pozice jsou svoji vetikaxlpowdnostmi a arovnfeSeni

problémi - senior specialisté.

Doporieni je znénit tyto pracovni pozice na nemanazerské a odebeatazerské
vyhody. Konkrétg néarok na sluzebni automobil pro soukromé uZiti anaterské
odmeny ve vysi 20%. Jejich mzdova politika by byla stejako pro mzdové stupri2

— 14. Finagni diasledky by byly réni mzdoveé Uspory v manazerskych bonusech cca 7,8
mil v¢etné zdravotniho a socialniho pojgi. Nakoupena vozidla by tito z&stnanci
dojezdili a mohli si je za zvyhodnou Zistatkovou cenu odkoupit. Nova auta by se jiz
nenakupovala. Timto krokem by se sgalest dostala na spravnou Urévezdového

trhu a snizila naklady.

7.4 Rozpéti mzdové stupnice manazerské populace

Ve spol€nosti se pouziva stipvitd mzdova struktura s 21 tarifnimi stupni pro
vSechny kategorie zafstnand. Manazerska kategorie ma 8 stapStedy pasem jsou
konkurenceschopné a odpovidaji situaci na trhup&bkazdeho mzdového stupje +
vhodné mit toto rozfti. Analyzou zékladnich mezd bylo ale Zi%, Ze 73
zamestnand, prevazrt v manazerskych pozicichtgsahuje horni hranici tarifu, tedy
maji vice jak 120% CR (viz obradzek 2). Pro tyto manazerské pozice s vySSimi
mzdami je vhod§Si pouzit ¥tSi rozggti stupré nag. £ 30%. Takto ma spadaost lepSi
moznost ocenit vykon individualniho zastnance a natoost funkce v pibéhu case a
nevykazovat nesrovnalosti vgkraceni hranice 120% CR.
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7.5 Mimo¥adné odngny

Z osobnich rozhovar se zamstnanci PPAS, na téma moznostélitdmimoradnou
odmenu, a z vysledk praizkumu bylo zji&no ukité nepochopeni vydaného memoranda
0 mimaadnych odrminach. Memorandum obsahuje informace o fémhnmoZnosti,
koho nominovat, postuptipschvalovani a obecnou formulaci co je miauné uasili, za
které by ndl byt zangstnanec ocem. Hlavni nevyhodou je to, Ze neni dostatgasre
specifikovano, co je mintddné Usili a co neni.iBledkem tohoto je, Ze Usek vyroby
vyuziva mimdadnych odrmdn porérné ¢asto za nefifliS§ mimoradné vykony, a naopak
je rekolik useki, které tyto moznosti océni vibec nevyuziji. Zda se, Ze opravdu zalezi
pouze na vedoucim, kteryisté¢ subjektivniho hlediska rozhodne oélghi mimdadné

odmeny.

Bylo by vhodné provést prkum mezi vedoucimi vSech Usekco oni povaZuji za
mimoradné Usili nad rame@&iného pracovniho vykonu. Navrhy by posoudila netavi
komise a na zaklgdvysledki by se vice zkonkretizovalo Memorandum o miéunych

odmenach.

Mimotradna odmina by také rdla naleZet zawstnanci za delSi zastupovani svého
vedouciho. Vdchto gipadech nejsou stanovenyibec Zadné principy ani vySe
odmeny, ktera by byla adekvatni. VSe se vyplaci naadkpozadavku vedouciho a
subjektivniho porovnani s ostatnimi pozadavky nanomdnou odmanu v oddleni
odmenovani. Ponirné ¢asteé je i zamitnuti na zakkdrgumentu proplacenigsiasové
prace. Zde se pak navrhovatel nachazi v bludnémukmebd prestasové hodiny jsou

naplanovany dagdu a jejich vySe se nesntefrcit, i pres padnéw/ody zastupovani.

Doporieni je utit pevné procento v zavislosti jaky mzdovy stupe zastupovan a na
jak dlouhé obdobi, viz tabulk& 13. Procento by se &lo vypctitavat ze sottu rocni

zakladni mzdy zastupujiciho.

Tabulka 9 Navrh mimoradné odneny za zastupovani
Zastup pozice s vySSim stupném o 1 st. 2 st. 3st.

% z ro¢ni zakladni mzdy

Tarifni stuperi 4 - 19 1,1% 1,2% 1,3%

Zdroj: Vysledky dotaznikového &sti — vlastni Uprava
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7.6 Zaméstnanecké vyhody pro rodiny s dtmi

Spole&nost Plzésky Prazdroj, a.s. zamtnava 808 Zen. Z celkového ¢po
zamestnanych Zen je v soéasnosti vice nez 24 procent mladych Zen na iiskade
dovolené a i v nejblizSi deh(s ohledem na populai vék), se da dekavat rychly ist
poctu Zen, které {gdou na matiskou a rodiovskou dovolenou. Tim padem nastane
vySSi podil zargstnan@ s malymi étmi, u kterych lze pedpokladat vyuziti moznosti

firemni matéské Skoly v blizkosti pracovist

V sowasnosti jsou nedostétee kapacity matskych Skol, coz rive vést nejen k
dojezdové acasové nedostupnosti zastnance, ale také ke Zng¢ zantstnavatele.
Vybudovani jesli a matské Skolky by odstranily problémy s undisim &ti
zanestnand do vzdalenych matskych Skol a Zeny by byly schopny nastoupit do
pracovniho procesu ive (nap. na céast&ny pracovni Uvazek). P odchodu
zamestnance vznikne problém sp&h@sti s naborem a z&nim noveho za#stnance,
kterému trva ufity cas se adaptovat. Kvalifikovany a schopny &stmanec je vyhodou
kazdé spoknosti a je jedinou zbrani, kterou nemohou dispondaké konkureéni

firmy.

Poskytovani sluzeb matké Skoly a jesli pro maly pet &ti je velmi nakladné. Tento
problém by bylo vhodnéeSit pomoci finaénich gispevka rodica (nag. Uhrada za
stravovani, nav8va kulturni akce apod.), které by byly nizSi neZostatnich

mateskych Skolek a jesli.iPnenaplini kapacity se volna mista nabidnodejeosti za

plné ceny.

Pred samotnou realizaci investice do nshgch Skol je nutné proveést tmkum
poptavky, jehoz cilem by bylo zjistit skdtey zajem o umishi déti do mateéskeé Skoly.
DalSim krokem k zavedeni m&kych Skol je uskuteéni casového, finatniho a
technického planu realizace, analyza nékladizik a vyhodnoceni zé&xi investice a

piinosu.
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8 Zzavér

Cilem diplomové prace bylo navrhnout konkrétni ks mzdového systému v akciové
spol&nosti Plzéssky Prazdroj, kteraimesou zvySeni interni spravedinosti a zafove

prispeji ke snizeni mzdovych naklaa \€tSi pracovni efektivit

Obdobi recese a nasledné obdobi pomalého zotavigvan kazdou spodeost velice
negijemné, je to filezitost zamyslet se nad efektivitou, snizovanéklad a redukci
¢innosti, které spotmosti nepinaSi dostatou hodnotu. Z vysledk zjiStenych z
diplomové prace vyplynulo&kolik nedostatk, které by mohly i napraveni finést

nemalé finatni vyhody celé spot@osti.

Zamestnan@m ve vysSich tarifnich stupnich jsou vyplaceny peewysSi za stejné
hodnoceni nez za¥stnaném v nizSich stupnich. Je to pouze historickezitek, a
navazujici odrovani na prémie jiz byldgasem sjednoceno. DalSi nedostatek byl
zZjistén ve vnimani manazerskych pozici v tarifnich staprii5 a 16, které by neihy

byt jiz statuso¥ manaZerské. Tyto pozice jsou v ostatnim konkimén prostedi
zarazené jako specialista — senior a jejich ésiovani tomu odpovida. V tomtdipact

je Plzaasky Prazdroj, a.s. velice édiry, nebd@ ze statusu manazera vyplyvagtsi
financni i nefinargni vyhody nezli na nemanazerskych pozicich. Tapbodiova prace
ukazuje i na drobné nedostatky v procesu stanawenoradnych odmin a komunikace

celého systému odovani.

Na vSechna tato zji&i byly dopordeny zngny, které by ginesly ra@ni finartni

asporu v hodn@tnecelych 16 mil. a zvySily by vykonnost a efektivspol€nosti.

Diplomova prace ukazala také moznou tpbti inovace za#stnaneckych vyhod
v podol& zavedeni matské Skolky, ktera byijspéla k wtSimu standardu zatstnang
po matéské a rodiovské dovolené.

Celkow Ize uroves mzdového systému ve zkoumané spabsti hodnotit velice kladn

Analyzou nebyly zji&ny zadné zavazné odchylky od teoretickych poznatrategie
odmenovani Plzéaského Prazdroje a.s. kladairdz na dlouhodafjSi orientaci se
zohledrnim na firemni cile a na preciznim posouzeni ttZnfpodminek. Po

nadefinovani strategickych &ibdmenovani (a jejich napojeni na celofiremni cile) se
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upravuje struktura a design o#movani, neboli propojeni zakladni mzdyuzmymi
formami uznani a ostatnimi nastrojfizeni lidskych zdrdj, jako jsou nap

zanestnanecké vyhody, moznosti kariérnihtstu, zvySovani kvalifikace, kvalitni

pracovni podminky apod.

70



9 Seznam literatury

ARMSTRONG, M.Odn¥iiovani pracovnik, Praha: Grada Publishing a.s., 2009. 448s.
ISBN 978-80-247-2890-2

ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. 856s.
ISBN 80-247-0469-2

ARMSTRONG, M.Personalni managemerraha: Grada Publishing a.s., 1999. 968 s.
ISBN 80-7169-614-5

DVORAKOVA, Z. a kol., Management lidskych zdegjVyd. 1. Praha: C.H. Beck,
2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4

HURKA, P a kol.: Zakonik prace a souvisejici ustanoventaského zakoniku s
podrobnym komentém k 1. 9. 20080lomouc: ANAG, 2008. 944 s. ISBN 978-80-
7263-481-1

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA E., Stimulace pracovnik a tvorba
mzdovych soustav, 2. vydani Praha: VSE, 1998. 145BN 80-7079-202-7

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA E., Stimulace pracovnik a tvorba
mzdovych soustat. vydani Praha: VSE, 1994. 126 s. ISBN 80-703%-9

NOVOTNY, J.Nauka o podniku - vystavba podnikiyd.1. Plzé: Ales Censk, 2007.
213 s. ISBN 978-80-7380-071-0

NOVOTNY, J.; SUCHANEK, PNauka o podniku I: distami studijni opora. Brno:
Masarykova univerzita v BénEkonomicko-spravni fakulta, 2004. 164 s. ISBN 808-
2103-333-7

SYNEK, M. Nauka o podnikuVyd. 2. Praha: VSE, 1994. 207s. ISBN 80-7079-892-

TOMSI, 1., Mzdy a mzdové systénBraha: ASPI, 2008. 336 s. ISBN 978-80-7357-340-
9

TOMSI, 1., ALINCE, F.,Mzdy, gedpisy a praxeOlomouc: ANAG, 2005. 399 s. ISBN
80-7263-254-3

WATSON WYATT, 2010 -General Industry - Compensation Survey - Czech Repu
Towers Watson S.A./N.V. 2010, s. 33

WOHE, G.,Uvod do podnikového hospogévi Praha: C.H. Beck, 1995. 748 s. ISBN
80-7179-014-1

71



Odborny ¢asopis
JANDA P.,Motivace ngsicnim platemHR Forum, 200&;. 1, s. 45.

Internetové zdroje:

Plzeasky PrazdrojO nas[on-line]. [2011-01-15]. Dostupny z WWW:
http://www.prazdroj.cz/cz/o-spolecnosti

Plzaisky PrazdrojPortal [on-line]. [2011-01-20]. Dostupny z WWW:
http://gesws400.pilsner.europe.gcn.local/irj/portal

Obchodni rejstk a sbirka listinMSpCR — Zadavani podming&n-line]. [2011-01-29].
Dostupny z WWWhittp://www.justice.cz/xgw/xervlet/insl/index

HAY GROUP, VSeobecny pizkum odm¥iovani 2010 [on-line]. [2010-10-19].
Dostupny z WWWhttp://haygrouppeynet.com

HAY GROUP, Rychloobratkovy sektor v detailu 201@n-line]. [2010-10-19].
Dostupny z WWWhttp://haygrouppeynet.com

Legislativni zdroje:
Z&kon¢. 262/2006 Sh.zakonik prace, ve #ni pozdjSich gedpidi, 8 111

Interni zdroje Plzeniského Prazdroje:
Prémiovyiad,R-RLZ-01-10

Sm¥rnice o odndovani, SMRLZ-07-09
Memorandum o mimi@dnych odrdnach, srpen 2009
Kolektivni smlouva na obdobi 1.4.2010 — 31.3.2011

Sbornik funkci

72



10 Seznam grafi

Graf1  Rehled mezd v rozfich tarifniho pasma..........ccccoeeeiiiiiiiieeeeciccceeen, 44
Graf 2  Kategorie respond@ntle VBKOVE SKUPINY ..........coovvviiiiiiiiiniie s e 54
Graf 3  Pdet respondeiity dané Kategorii ..........uuuveeeeeiiiiiiesscc i 55
Graf4  Souhlasite s vyrokem, Ze jsou pravidla &dmani dostatne

KOMUNIKOVANA? ...ttt e ettt e e e e e e e e e e e e e e s senensseeeeees 56
Graf5  Souhlasite s vyrokem, Ze je systémaawvani jasny, srozumitelny a

LUE= 0] 0 F= U= 11 0 56
Graf 6  Mate pocit, Ze #igob, forma a metody odiifovani jsou spravedlivé? ....... 57
Graf 7 Mate pocit, Ze jste oditovan(a) spravedlivvzhledem k vasemu

(o1 e= 12017 0 11 41U T £ | 58
Graf 8  Preference zamstnaneckych vyhod ................ovvviiiiiiicccceee e 60
Graf 9  Jakou vahuifkladate zamsstnaneckym benetitn pfi vybéru nového

ZAMBSINAVALEIE? ...t et e e ettt s 62

73



11 Seznam obrazki

Obrazek 1
Obrazek 2

Mzdovy systém.....

Tarifni rozfii stupre

74



12 Seznam tabulek

Tabulka 1 NavySovani tabulkai pramérném 5% navySeni........ccccccccvvvvveeeeennn. 5.4
Tabulka 2 Intervaly prémiovych sazeb dle hodnoceni..............cocooeieiinvnnnnnnee. 46
Tabulka 3 Odrina za hospod8Ke VYSIEdKY .........ccooeeeiiiiiiiiieeeeet e 48
Tabulka 4 Ukazka - Sbornik funkci Piis&ého Prazdroje ...........vvcciiiiiennm 52.
Tabulka 5 Jste odéneni pii vykonani mimeadného usili nad ramec svéhizbého
vykonu? 58
Tabulka 6 Jste spokojeni seigpbem ockovani mimdadného vykonu?............. 59
Tabulka 7 Je vySe vaseho stavajiciho celigmu pro vas dvodem ke zréné
ZAIMBSTNAVALEIE? ..ottt ettt e e e e e e e e e e e eennnes 59
Tabulka 8 Co vas nejvice népje v sodasném zarstnani?...........ccccceeeeeeeeeennnn. 63
Tabulka 9 Navrh mimi@dné odminy za zastupoVANI..........ccccvvvvvivieens mmmnn e 67

75



13 Seznam Filoh

Pfiloha 1 Detailni vysledky analyzy preferenci jedingth zaméstnaneckych vyhod
U kaZdeé Kategorie PPAS ... 78
o u 1[0 F= T B o) = V.4 RS RRP 81

76



14 Seznam zkratek

PPAS Plzasky Prazdroj, a.s.

VSM variabilni sloZzka mzdy

TS tarifni stupe

MS mzdovy stupe

CR Compa-ratio

OoDC obchod# distribuni centrum

77



Priloha 1 Detailni vysledky analyzy preferenci jednotlivydmzstnaneckych vyhod

u kazdé kategorie PPAS

Tab. ¢. 1 Kategorie Administrativa, referent

Poradi preferenci benefit ADMINISTRATIVA, REFERENT | 5oy et
bod Preference

BENEFIT 18-30let | 31 -45let | 46 let a vice

5 dni dovolené navic 321 33 13 367 2.
PFispévek na penzijni pfipojiSténi 502 144 39 685 3.
UNISEK 205 66 26| 2070
Prispévek na zavodni stravovani 540 128 52 720 5.
Odmeéna za vérnost (pacovni vyroci) 1201 396 156 1753 9.
Zaméstnanecké pivo 681 209 65 955 6.
Darcovstvi krve 1713 374 182 2269 14.
Zaméstnanecké kluby 1432 264 104 1800 10.
Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 1479 412 117 2008 13.
Naborova odména 931 330 130 1391 8.
Prispévek na péci o zdravi 482 146 78 706 4.
[odména pfi odchodu do dichodu 1364 363 143 1870 11.
Sluzebni automobil pro soukromé uziti 1905 495 195 2595 15.
Sluzebni telefon pro soukromé uziti 1444 369 169 1982 12.
Kurzy a dalSi vzdélavani 1040 231 91 1362 7.
Tab. ¢. 2 Kategorie D¥lnik

Poradi preferenci benefit a DELNIK Sou éet

- . | Preference

BENEFIT 18-30 | 31-45 46 avice | bodd

5 dni dovolené navic 62 46 78 186 _
PFispévek na penzijni pfipojiSténi 378 460 398 1236 9.
UNISEK 141 138 153 432 2.
Prispévek na zavodni stravovani 156 132 139 427 3.
Odména za vérnost (pacovni vyroci) 428 348 329 1105 7.
Zaméstnanecké pivo 111 144 203 458 4,
Darcovstvi krve 612 552 657 1821 13.
Zaméstnanecké kluby 235 250 236 721 5.
Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 376 282 488 1146 8.
Naborova odména 380 424 449 1253 10.
Prispévek na péci o zdravi 342 316 390 1048 6.
[odména pfi odchodu do dichodu 521 496 515 1532 11.
Sluzebni automobil pro soukromé uziti 689 690 753| 2132 15.
SluZebni telefon pro soukromé uziti 642 644 702 1988 14,
Kurzy a dalSi vzdélavani 567 598 630 1795 12.
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Tab. ¢. 3 Kategorie Specialista

Porfadi preferenci benefit SPECIALISTA Sou éet
. | Preference

BENEFIT 18-30 | 31-45 46 a vice bod &

5 dni dovolené navic 51 121 54 226 3.
Prispévek na penzijni pfipojisténi 165 351 108 624 8.
UNISEK 66 84 72 222 2.
PFispévek na zavodni stravovani 161 267 137 565 6.
Odmeéna za vérnost (pacovni vyroci) 276 415 205 896 11.
Zaméstnanecké pivo 107 196 18 321 5.
Darcovstvi krve 345 575 244 1164 15.
Zaméstnanecké kluby 216 270 162 648 9.
Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 211 482 221 914 12.
Naborova odména 308 503 249 1060 14,
Pfispévek na péci o zdravi 226 393 209 828 10.
[odména pfi odchodu do dichodu 313 531 208 1052 13.
Sluzebni automobil pro soukromé uziti 185 262 147 594 7.
Sluzebni telefon pro soukromé uziti 88 96 90 274 4,
Kurzy a dalsi vzdélavani 42 134 36] 21020
Tab. ¢. 4 Kategorie Zamgéstnanec prodeje

Poradi preferenci benefit ZAMESTNANEC PRODEJE Sou cet

. | Preference

BENEFIT 18-30 | 31-45 46 a vice bod &

5 dni dovolené navic 4 2 8 14 1.
Prispévek na penzijni pfipojisténi 56 28 84 168 13.
UNISEK 16 8 44 68 4.
PFispévek na zavodni stravovani 52 26 100 178 15.
Odmeéna za vérnost (pacovni vyroci) 36 16 56 108 7.
Zaméstnanecké pivo 48 24 48 120 8.
Darcovstvi krve 28 22 120 170 14.
Zaméstnaneckeé kluby 24 12 84 120 8.
Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 44 22 94 160 12.
Naborova odména 20 10 74 104 6.
Prispévek na péci o zdravi 40 20 84 144 10.
[odména pfi odchodu do dichodu 60 24 72 156 11.
Sluzebni automobil pro soukromé uziti 8 4 16 28 2.
SluZebni telefon pro soukromé uziti 12 6 24 42 3.
Kurzy a dal$i vzdélavani 32 16 52 100 5.
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Tab. ¢. 5 Kategorie S¥edni a niZSi management

Porfadi preferenci benefit Stredni a niz§i management Sou cet
. | Preference

BENEFIT 18-30 | 31-45 46 a vice bod u

5 dni dovolené navic 64 27 26 117 2.
Prispévek na penzijni pfipojisténi 218 130 156 504 7.
UNISEK 299 116 148 563 9.
PFispévek na zavodni stravovani 245 132 139 516 8.
Odmeéna za vérnost (pacovni vyroci) 318 191 224 733 10.
Zaméstnanecké pivo 132 86 92 310 4,
Darcovstvi krve 376 205 260 841 14.
Zaméstnanecké kluby 312 187 245 744 11.
Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 375 206 244 825 13.
Naborova odména 311 202 245 758 12.
Pfispévek na péci o zdravi 259 64 81 404 6.
[odména pfi odchodu do dichodu 437 205 207 849 15.
Sluzebni automobil pro soukromé uziti 31 21 31 83 _
Sluzebni telefon pro soukromé uziti 138 100 125 363 5.
Kurzy a dal$i vzdélavani 85 48 57 190 3.
Tab. ¢. 6 Kategorie VyS$Si management

Poradi preferenci benefit g Vy$§i management | Sou &et

. | Preference

BENEFIT 31-45 46 avice bodu

5 dni dovolené navic 2 2 4 1.

Prispévek na penzijni pfipojisténi 18 18 36 9.

UNISEK 14 16 30 8.

PFispévek na zavodni stravovani 14 12 26 6.

Odmeéna za vérnost (pacovni vyroci) 22 22 44 11.
Zaméstnanecké pivo 10 10 20 5.

Darcovstvi krve 30 30 60 15.
Zaméstnanecké kluby 22 24 46 12.

Odmeéna za doporuceni nového

zaméstnance 28 28 56 14.

Naborova odména 26 26 52 13.

Prispévek na péci o zdravi 8 8 16 4.

|odména pfi odchodu do ddchodu 22 20 42 10.

Sluzebni automobil pro soukromé uziti 4 4 8 2.

Sluzebni telefon pro soukromé uziti 14 14 28 7.

Kurzy a dalSi vzdélavani 6 6 12 3.
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Ptiloha 2 Dotaznik

DOTAZNIK PLZE NSKY PRAZDROJA.S.

Prosim zakrouZkujte pro Vas odpovidajici odfabu kazdé otazky. Dotaznik je
anonymni, vaSe odpédi poskytnuté prosednictvim tohoto dotazniku nebudou v
pribéhu celého dotazovani a zpracovani vysiegikdnym zpsobem spojovany s
konkrétnimi osobami.

|dentifika ¢ni otazky

VaSe pracovni funkce je:
L vyS$Si management

stredni a niZ8i management

specialista

zanestnanec prodeje

zanestnanec administrativy

1 1 1 7

manualni zastnanec

Vas &k je v rozmezi:
" 18-301et
" 31-451et

2 46 a vice let

Ve spol€nosti PP a.s. jste zastnan:
" mén ne 2 roky
vice nez 2 roky, ale mémez 6 let

2 vice nez 6 let
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Odménovani

Souhlasite s vyrokem, Ze jsou pravidla édavani dostatené komunikovana?
" souhlasim

L spiSe souhlasim

2 spiSe nesouhlasim

" nesouhlasim

Souhlasite s vyrokem, Ze je systém étlavani jasny, srozumitelny a transparentni?

2 souhlasim

spiSe souhlasim

-

spiSe nesouhlasim

-

nesouhlasim

Méate pocit, Ze zfisob, forma a metody odiiovani jsou spravedlivé?
' souhlasim

L spiSe souhlasim

2 spiSe nesouhlasim

" nesouhlasim

Méate pocit, Ze jste odéiovan(a) spravedli/vzhledem k vaSemu pracovnimu usili?
' souhlasim
spiSe souhlasim

spiSe nesouhlasim

a1 1

nesouhlasim

Jste odmanovani za mimeéddny pracovni vykon mimo rozsah va8iibé pracovni
naplre?
-

r

ano

ne

Jste spokojeni se #pobem ockovani mimdgadného vykonu?
[

=

ano

ne
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Je vySe vaseho stavajiciho celkovétipgnmu pro vas dvodem ke zréng
zamgstnavatele?
[

ano
" ne
Benefity
Jakou vahu fikladate zamsstnaneckym benefitn pii vybéru nového zagstnavatele?
" velice vyznamne
spiSe vyznamné
L spiSe nevyznamné
L nevyznamne
1 2 3 4 5
zavodni stavovan
stravenky L L L S E
prispivek na
penzijni gipojisteni L L L L L
UniSek ,volny
benefit* L s L E E
odmena za pracovn
vyroci L s L E E
zamestnanecké piv( e e C L i
A 1 I
dovolena na\élc,(. L L r r [
ni)
sluzebni automob = C i L e
odnmena za
darcovstvi krve L S L E E
podpora vzdavani = @ C e e
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zamsstnanecke
Kluby C C e C e

odmina za
doporeni novéhc C C i L e

Zanestnance
naborova odrina e [ e C e
benefit zdravi L e e E e

odmena @ odchodu
do dichodu > L L L L
sluzebni telefor C L e E e

Obecné otazky

Co vas nejvice najplije v sodasném zagstnani? Vyberte a ozét® max. 3 moznosti.
L pracovni napl

finanéni ohodnoceni

p&e spolénosti 0 zamstnance

uznani a pochvala od nazkného

MoZnost postupu

vztahy na pracovisti

firemni kultura

pocit, Ze mam praci

Ze plnim planované cile

oooooooonon

nic mne nenaglje

| © |

Submit
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