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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této bakalafské prace je formulovat doporuceni ke sniZeni disproporce v odménovani mezi
zenami a muzi ve vybrané spolecnosti. Diléim cilem je prozkoumat a posoudit soucasny stav odménovani zen
a muzl ve vybrané spolec¢nosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka &ast byla zpracovana formou rozbortt odbornych literarnich a internetovych zdroju,
které byly zaméfené na problematiku, ktera je feSena v této bakalatské praci. Dale byla popsana charakteristika
pouzitych metod. V praktické Casti byly pouzity tfi na sebe navazujici metody polostrukturovanych rozhovort,
dotaznikového Setfeni a rozboru dat. Jako prvni probéhly 3. 12. 2021 polostrukturované rozhovory s dvéma
oslovenymi manaZerkami z useku lidskych zdroji. Cilem téchto rozhovori bylo zjistit, zda se ve spole¢nosti
nachazi disbalance v odméhnovani mezi Zenami a muzi. Management odchylky v odméfiovani mezi Zenami
a muzi nepotvrdil, ale kladné hodnotil ovéfeni i u ostatnich zaméstnancti spolec¢nosti. Diky tomu bylo mozné
provést dotaznikové Setfeni a oslovit 398 aktivnich zaméstnanctl, vyjma managementu spole¢nosti. Dotaznikové
Setfeni probihalo od 13. 12. 2021 do 21. 12. 2021 a jeho navratnost ¢inila 209 dotaznika (52,5 %). Data
z dotaznikového Setifeni byla zpracovana do datové matice, aby bylo mozné nasledné z téchto dat provést
vypocéty a zpracovat grafy. K docileni nanejvy§ mozného ovéfeni, zda se nachazi ve spole¢nosti asymetrie
Vv odméniovani mezi Zenami a muZi, byla vyuzita jest¢ metoda rozboru dat, ktera se uskute¢nila 5. 1. 2022. Pro
tento rozbor byly vyuzity informace o zaméstnancich, jejich mzdach, mzdovych zatazenich a rekapitulace mezd
s ocisténim dat o management, ke kterému nebyl poskytnut souhlas ze strany vedeni spole¢nosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem vyzkumu této bakalaiské prace je zjisténi, ve kterych oblastech odménovani jsou u Zen a muzi
Vv ramci zkoumané spolecnosti rozdily. Prvni oblast, ktera byla zaméfena na mzdové zafazeni, byla rozdélena
na nastupni mzdy, nartist mezd po zkuSebni dobé¢, fixni mzdu za praci stejné hodnoty a pravidelny narist mezd
V ramci valorizace. Nerovnost v odménovani vici zenam byla potvrzena u nastupnich a fixnich mezd za praci
stejné hodnoty. Dale rovnost nebyla potvrzena ani vyvracena v druh¢ oblasti, ktera se tykala vykonovych odmén
s ohledem na netransparentnost vykaznictvi ve spolecnosti. Tteti oblast, ktera byla zaméfena na pfiplatky
a odmény za pracovni pohotovost byla vyhodnocena kladné, spoleénost tak pfistupuje k zaméstnancim v této
oblasti vramci zasady genderové rovného zachazeni. Mimotadné odmény, jakozto &tvrtd oblast, nebyly
vyhodnoceny v ramci genderové rovnosti ani pozitivng, ani negativné z diivodu netransparentnosti dat. Benefitni
program, ktery byl patou oblasti, byl vyhodnocen jako perfektné nastaveny systém bez diskriminacniho jednani.
Obdobn¢ skvélé vysledky byly zjistény také u ostatnich zaméstnaneckych vyhod, u kterych jsou nastavena
pravidla v ramci genderové rovnosti. Sedma oblast, zaméfend na vzdélavani a rozvoj, byla vyhodnocena bez
znamek diskrimina¢niho jednani. V posledni oblasti, kterou bylo pracovni prostiedi, nebylo mozné potvrdit ani
vyvratit genderovou nerovnost sohledem na rozporuplnost vysledki  z dotaznikového = Setfeni
a polostrukturovanych rozhovorda.

4. Zavéry a doporuceni:

S ohledem na vysledky vyzkumu byla navrzena takova opatieni, kterd zabezpeci zvySeni rovnosti v odménovani
zen a muzl, zvySeni transparence a nulové vicenaklady spolecnosti. Prvnim doporuéenim je separace
mimofadnych odmeén z variabilni mzdy, navrzeni pravidel a stanoveni rozpo¢tu na mimofadné odmény. Tim je
mozné systém mimofadnych odmén i systém vykonovych odmén efektivné fidit, zvysit povédomi a spokojenost
zameéstnancl a soucasné také snizit vnimani genderové nerovnosti. Druhym doporucenim je vyuzivani externich
kontrolnich mechanismi pro nastaveni fixnich mezd jako jsou mzdova a platova kalkulacka, kterou je mozné
vyuzivat v ramci naboru zaméstnanct a nastroj Logib, ktery je schopen vyhodnotit, zda ma spole¢nost nerovnost
v odménovani systémové nastavenou nebo se jedna pouze o statisticky nevyznamné odchylky, které je mozné
rychle narovnat. Tfetim doporucenim je komunikace vyhodnoceni pracovniho vykonu, pfiplatki a odmén za
pracovni pohotovost napfi¢ spole¢nosti formou pravidelného reportingu, formou ¢lankd na intranetovych
strankach nebo v prizkumech spokojenosti pro zvyseni povédomi u zaméstnancti.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor thesis is to formulate recommendations to reducethe disparity in remuneration
between women and men in a selected company. The sub-objective is to examine and assess the current status of
remuneration of women and men in the selected company.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part was prepared in the form of analyses of professional literature and internet
sources, which were focused on the issue that is addressed in this bachelor thesis. Furthermore, the
characteristics of the methods used were described. In the practical part, three successive methods of semi-
structured interviews, questionnaire survey and data analysis were used. First, semi-structured interviews were
conducted on 3 December 2021 with two female managers from the Human Resources department. The purpose
of these interviews was to determine whether there is a gender pay imbalance in the company. The management
did not confirm the difference in remuneration between women and men, but agreed with verification by other
employees in the company. This made it possible to conduct a questionnaire survey and reach 398 active
employees, excluding the company's management. The survey was conducted from
13 December 2021 to 21 December 2021 and the return rate was 209 questionnaires (52,5 %). The data from the
questionnaire survey was processed into a data matrix to enable subsequent calculations and graphing. In order
to achieve the best possible verification of whether there is an asymmetry in remuneration between women and
men in the company, the data analysis method was also used, which was carried out on 5 January 2022. For this
analysis, information on employees, their salaries, pay grades and salary recapitulations were used, with
exception for management data, to which no consent was given by the company's management.

3. Result of research:

The result of the research of this bachelor thesis are the findings in which areas of remuneration there are
differences between women and men within the studied company. The first area, which focused on wage
classification, was divided into starting wages, wage increases after probationary period, fixed wages for work of
equal value and regular wage increases under indexation. Inequality in pay towards women was confirmed for
starting and fixed pay for work of equal value. Furthermore, equality was neither confirmed nor refuted in the
second area, which related to performance-related remuneration in view of the lack of transparency in the
company's reporting. The third area, which focused on bonuses and on-call pay, was evaluated positively, and
the company treats employees in this area in a gender-equal manner. Extraordinary remuneration, as the fourth
area, was not evaluated positively or negatively within the gender equality framework due to the lack of
transparency of the data. The benefits programme, which is the fifth area, was evaluated as a perfectly set up
system without discriminatory behaviour. Similarly excellent results were also found for the other employee
benefits where rules are set within a gender equality framework. The seventh area, focused on training and
development, was assessed as having no signs of discriminatory behaviour. In the last area, which was work
environment, it was not possible to confirm or refute gender inequality given the inconsistency of the results
from the questionnaire survey and the semi-structured interviews.

4. Conclusions and recommendation:

Taking into account the results of the research, measures are proposed to ensure increased gender pay equity,
increased transparency and zero additional costs for the company. The first recommendation is the separation of
extraordinary remuneration from variable pay, designing rules and setting a budget for extraordinary
remuneration. In this way, both the extraordinary remuneration system and the performance reward system can
be managed effectively, increasing employee awareness and satisfaction, while also reducing the perception of
gender inequality. The second recommendation is the use of external control mechanisms for setting fixed
salaries, such as a wage and salary calculator that can be used in the recruitment process and the Logib tool,
which is able to assess whether a company has a systemic pay inequality or whether it is just a statistically
insignificant deviation that can be quickly corrected. The third recommendation is to communicate performance
evaluation, bonuses and on-call pay across the company through regular reporting, articles on intranet sites or
satisfaction surveys to raise awareness among employees.
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1 Uvod

V soudasné dobé se spolecnosti v Ceské republice velmi vénuji postaveni Zen a muzi v jejich
pracovnim prosttedi. U velkych spolecnosti je Casto rovnost postaveni Zen a muzl jednim ze
zékladnich pilifa personalni strategie. I kdyz se zda, ze toto téma maji zaméestnavatelé napiic
zemi vyfeSené a rovné zachazeni s Zenami a muzi uvniti nich funguje dle jasnych paritnich
pravidel, c¢asto dochdzi vramci vyzkumu k zavérim, ze spoleCnosti sice maji obvykle
nastavend jasna pravidla, avSak jejich implementace a nasledné vyuzivani v praxi uplné
funk¢ni nejsou. Rovnost mezi Zenami a muzi, jejiz nedilnou soucasti je i odménovani, je
fesena také na trovni statu Ceské republiky. Ten V této oblasti funguje nejen jako instituce,
ktera predepisuje pravidla formou zakont, nafizeni a ostatnich pravnich norem, ale je také
v roli velkého zaméstnavatele, ktery by mél byt v této problematice vzorem pro ostatni
spole¢nosti. Zavazek feseni otazek v oblasti genderové rovnosti v Ceské republice vyvstal dle
CSU (2016) v okamziku, kdyz se prvné Ceska republika piihlasila k zavéram konference
o zenach v Pekingu v roce 1995, ¢imz si vzala za ukol feSeni otazek rovného postaveni Zen
a muzu.

V oblasti genderové rovnosti se zaméstnavatelé zamétuji hlavné na snizovani rozdili
v odménovani zen a muzi, jelikoz je neustale prokazovano, ze Zeny oproti muzim zastavaji
minoritni mnozstvi top manazerskych pozic, méné vedoucich pracovnich pozic, a to z ditvodu
péce o rodinu, Casto zkracuji také z divodu péfe o rodinu pracovni uvazky, absolvuji
matetskou a rodi¢ovskou dovolenou, ¢imz jsou nuceny pferusit kariéru a po névratu obvykle
zastavaji niz§i pracovni pozice, pracuji z divodu vybalancovani ¢asovych kapacit, které
vénuji rodiné a praci, v méne placenych oborech, aj. To vSe vede k tomu, Ze zeny maji
dlouhodobé¢ nizsi piijmy nez muzi a tim také méné odvadi do socialniho systému, coz ma za
nasledek snizeni Zivotni Grovné Zen, Zivotniho standardu jejich rodin, domécnosti a ma
Vv neposledni fad¢ velky vliv na velikost starobniho ¢i jiného diichodu, kdy tento stav mtize
vést v nejhor$im piipadé i k chudobé. Casto se pak hovoii o takzvané feminizaci chudoby.
Rozdily v odménovani Zen a muzu jsou sledovany nejen na urovni statu, ale i na Grovni
Evropské unie, kdy jednotlivé €lenské staty poskytuji rocni reporty takzvaného Gender pay
gapu, coz je ukazatel rozdilu vV primérnych mzdach zen a muzu. V tomto ohledu se dle
Eurostatu (2022) Ceska republika pravidelné zafazuje mezi zemé s nejvyssim Gender pay
gapem Vv ramci stati EU. Z téchto divodu stat vydava riznd opatieni, kterd by méla vést
v dlouhodobém horizontu k postupnému snizovani genderovych rozdili v odménovani.

Snizovani nerovnosti v odménovani je vSak dulezité nejen pro samotné Zeny, ale také pro
zamé&stnavatele, 1 kdyz si tento fakt casto neuvédomuji. V ptipad¢€, Ze dochazi ve spole¢nosti
k rovnému odménovani zen a muzi a souCasné si toho jsou zaméstnanci védomi, tedy
zamé&stnavatel S nimi o této skute¢nosti oteviené hovoii nebo jinymi zplisoby zaméstnancim
dokazuje a propaguje u nich, Ze firma k zaméstnanctim pfistupuje opravdu v ramci genderové
rovnosti, zaméstnaci jsou vice spokojeni, maji pocit informovanosti, pocity spravedlnosti,
vnimaji, Ze jsou jeden tym, Ze jsou ohodnoceni stejné za stejny vykon prace jako ostatni
zamé&stnanci opa¢ného pohlavi a v neposledni fad¢, ze zaméstnavateli jim na nich zalezi. To
vSe ma velky vliv na pozitivni motivaci zaméstnanct, ktefi nasledné¢ odvadéji daleko vyssi
pracovni vykony, jsou ochotni pracovat nad ramec pracovni doby, 1épe tymove spolupracuji,
plni tak efektivnéji z hlediska Casu i kvality své individualni cile, tymové cile az po cile
celofiremni. Spolecnost je pak vysoce produktivni, miize si dovolit pfijimat daleko vice
zakdzek na produkty ¢i sluzby, tim se ji snizuji ndklady na vyrobni vstupy, coZ mé pozitivni
dopad do ziskovosti firmy a konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu. Rovné odménovani
nema jen kladny vliv na zamé&stnance, ktefi ve spolecnosti pracuji, ale také na potencialni
uchazeCe o volnd pracovni mista. V pfipad¢, ze je vSeobecné znamé, ze spoleCnost je
genderové rovnd v odménovani, kdy informace o rovném odménovani mize byt i soucasti



pracovni inzerce, je firma schopna pfipoutat pozornost kvalitni pracovni sily a dostatecné
mnozstvi vhodnych kandidati na volné pracovni pozice a mit tak konkure¢ni vyhodu na trhu
prace.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je formulovat doporuceni ke snizeni disproporce
Vv odménovani mezi Zenami a muzi ve vybrané spole¢nosti. Dil¢im cilem je pak prozkoumat
a posoudit soucasny stav odménovani zen a muzl ve vybrané spolec¢nosti. Z tohoto divodu
se prvni, teoreticko-metodologicka ¢ast bakalaiské prace, zabyva hypotetickymi okruhy
V oblasti motivace, odménovani a rozdili v odménovani zen a muzi. V této vyse uvedené
¢asti je vysvétlen vyznam pracovni motivace, zpracovany druhy motivacnich faktort, popsana
dilezitost role odménovani a formy odméiovani. Nedilnou soucésti je také vyobrazeni
zékladni problematiky rozdili v odménovani Zen a muzi. Teoreticky zdklad slouzi jako
vychodisko pro praktickou c¢ast bakalarské prace.

Nasledna, prakticka cast, se zaméfuje na sezndmeni se zkoumanou spolecnosti, popsani jejiho
systému odménovani a ovéfeni, zda uvnitf této firmy dochéazi k parit¢ v odménovani Zen
a muzli nebo jsou vodménovani disproporce s ohledem na pohlavi zaméstnanci. Ke
zjistovani informaci pro ovéfeni je pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu S vice
technikami: polostrukturovaného rozhovoru se zastupci managementu spolecnosti,
dotaznikového Setfeni u zaméstnancti spolecnosti a rozboru dat o zaméstnancich z interniho
systtmu. Po nasledném zpracovani ziskanych dat byla provedena obsahova analyza
a na zaklad¢ zjisténych vysledkl byla zpracovana vysledna doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoretické Casti bude nejprve pojednano o tématu motivace. Bude definovan pojem
motivace, popsano, co ji ovliviiuje, jaké jsou jeji druhy a jaké jsou typy motivacnich faktord.
Dale bude teoretickd ¢ast zaméfena na podstatu odménovani zaméstnancu S identifikaci
dopadu do motivace a s roz¢lenénim na druhy odménovani. Posledni ¢ast tohoto oddilu bude

rwe

souvisejicim dopadiim a také moznym feSenim eliminace téchto odlisnosti.

2.1 Pracovni motivace

Motivace, respektive pojem motivace pochazi dle Vlacila (2018) z latinského slova motus,
které lze prelozit jako pohyblivost, hnuti, zivost ¢i pohyb. Autor dale popisuje, Ze jde
0 psychicky stav, ktery je schopen vyvolat pozadovanou aktivitu, chovani nebo jednani
a sméfovat je Kuréitému cili. Mikulastik (2015, s. 106) definici motivace rozviji dale
o skute¢nost, ze je to popud, ktery je nejen schopen ¢lovéka nabudit K aktivité, ale také tuto
aktivitu usmérnit, uréovat jeji intenzitu a dobu jejiho trvani. Mikulastik (2015, s. 122) dale
dodava, ze motivace vymezuje divody jedndni. VySe uvedené teze akceptuje Armstrong
(2015, s. 216) a vyobrazuje motivaci jako silu a smér chovani jedince a také jako faktory,
které ovlivituji Cloveéka, aby se choval uréitym zpisobem. To potvrzuje také Pauknerova
a spol. (2012, s. 171), podle nichz se tyto hnaci sily projevuji v podob&é motivovaného jednani.
Konkrétni motivy k urcitym ¢innostem mohou byt ¢lovékem vnimany zjevné, ale také dle
Mikulastika (2015, s. 122) muze mit ¢lovek tyto motivy skryté a nevédomé. Autor nasledné
dopliiuje, Ze motivovani lidé intenzivné pracuji, snazi se nachéazet teSeni, tvoii a chtéji
dosahovat vysledkti, kdezto nemotivovani 1idé jsou necinni a lhostejni. Podobné to vnima
i Armstrong (2015, s. 216) a informuje o tom, ze lidé, ktefi jsou dostate¢né stimulovani, jsou
schopni dosahovat daleko vyssiho tsili, jsou ochotni vykonavat i takzvané néco navic.

2.1.1 Vyznam motivace v pracovnim prostiedi

Pauknerova a spol. (2012, s. 171) vnimaji, ze pracovni motivace spolu s pracovni zptisobilosti
determinuji vykonnost ¢loveéka. To také potvrzuje Kral (2018) a popisuje, zZe motivace
ovliviiuje vykon a soucasné dodava, ze vykonnost zaméstnancii je ptimo zavisla na vztazich
mezi jejich individudlnimi potfebami, postojem k praci a zaclenénim do pracovni skupiny.
S ohledem na tento fakt je zfejmé, ze motivace je pro zaméstnance velice dulezita, jelikoz
jsou-li dostate¢né motivovani, odvadi spiSe nadstandardni vykony, jimiz napliiuji potiebné
cile efektivngji, 1épe funguji v pracovnich tymech a zamé&stnavatel jim na oplatku poskytuje
zpétnou vazbu ve formé finan¢nich ¢i nefinan¢nich odmén, pomoci nichZ si pracovnici
uspokojuji své potieby. Obdobnou myslenku zminuji Patterson a kol. (2012, s. 76), podle
kterych je zakladnim zdrojem motivace vnitini uspokojeni. Motivace vSak neni hnaci silou jen
pro zaméstnance, ale také pro zaméstnavatele. Divodl, pro¢ firmy motivuji k praci své
pracovniky, je vice. Je to kupiikladu prosperita spolecnosti, ktera je zavisld na plnéni
celofiremnich cili a plnit cile efektivné co do kvantity a kvality dokazi pouze motivovani
zamé&stnanci. Motivovani zamé&stnanci také podle Urbana (2016) vice pracuji, méné chybuji,
jsou laskavéjsi, ochotnéjsi k vykonavani tkoli ¢i pomoci a nevyvolavaji tolik spori jako
nemotivovani pracovnici, coz je pro zameéstnavatele velmi dilezity aspekt.

Motivace je na zakladé¢ mySlenek Urbana (2017, s. 12) hlavnim ukolem a odpovédnosti
vedoucich pracovnikd, ktefi maji chapat okolnosti, jeZ jsou pro motivaci pfinosem, ale také
naopak ty okolnosti, které motivaci brani. S tim také souhlasi Armstrong (2015, s. 215), ktery
tvrdi, ze motivovat, tedy dostat z pracovnikil to nejlepsi je primarni odpovédnosti manazert
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a vedoucich tyma a dale rozSifuje tuto teorii o dal§i zainteresované osoby, kterymi jsou
personalisté. Ti dle autora mohou napomahat pomoci tvorby pracovnich podminek
k dosahovani vysokych vykoni pracovnikii, mohou zavadét politiky a postupy, které budou
podnécovat zaméstnance k minimalné standardnim pracovnim vykondm. S tim také souhlasi
Brichcin (2020) a potvrzuje, Ze motivace na pracovisti je otdzkou nejen zaméstnavatele, ale
také personalistl, ktefi se snazi spole¢nymi silami dodavat zaméstnanctim jakési ,,palivo ve
form¢ motivace k dosahovani firemnich cila. Armstrong (2015, s. 218) dale informuje, ze pro
pracovniky je idealni hlavné sebemotivace k praci, avsak jejich dodate¢né motivovani ve
form¢ kvalitniho vedeni, rozmanitych odmén a benefitii vyplyvajicich ze samotné prace dale
posiluje motivaci pracovnikll, aby vyuzivali co nejlépe svych schopnosti a dosahovali co
nejlepSich vysledkti ve své praci. Tyto vySe uvedené teorie vSak rozporuje Toman
(2010, s. 17), podle kterého Vv praxi funguje pouze sebemotivace zaméstnancti a motivovani
pracovniki jejich nadiizenymi je ve vétsing piipadt bezvysledné, protoze je kladen vnéjsi
diiraz na motivaci, kterd funguje jen velmi kratkodobé a je tedy dlouhodob¢ neudrzitelna.

Aby byl ¢loveék dostatecné vybuzen k vykonani ur¢ité ¢innosti, musi tento impuls v jeho nitru
cosi spustit. Spoustécimi mechanismy mohou byt motivace ¢i stimulace. V pracovnim
prostiedi jsou Casto tyto pojmy zaménovany a vSeobecné se vzdy hovoii o motivaci. Coz také
potvrzuje Plaminek (2015, s. 16), podle né¢hoz se s pojmy motivace a stimulace v praxi velmi
voln¢ naklada, avSak neni diivod se nad tim znepokojovat a je spiSe nutné si uvédomit, jaké
pfi¢iny vyvolavaji pozitivni vztah pracovnika vykonat né&jaky ukol. Motivace muize byt
aktivovdna pomoci riznych stimult. Dle Pauknerové a kol. (2012, s. 220) je stimulace
pusobeni na psychiku jedince, Vjehoz dusledku se méni jeho psychické procesy
prostfednictvim motivace a tim dochédzi ke zméndm jeho Cinnosti. Autorka dale dodava, ze
stimuly jsou podnéty, které vzbuzuji zmény v motivaci ¢lovéka. Stimulaci vidi Plaminek
(2015, s. 16) jako vnéjsi podnéty, a naopak motivy jako podnéty vnitini. Autor také poukazuje
na vyhody a nevyhody jednotlivych podnéti. Velkou vyhodou stimulace dle Plaminka (2015,
S. 17) je, ze dokud zaméstnavatelé svym pracovnikiim poskytuji vnéjsi podnéty, je velmi
velkd pravdépodobnost, ze si svou praci odvedou, a naopak nevyhodou je, ze prace
zamé&stnancl probihd, jen kdyZ jsou poskytovany. Obdobny postoj zaujima také Toman
(2010, s. 165), ktery interpretuje, ze zaméstnanci se pii vnéjSi stimulaci dokédzou sice
namotivovat, avSak pouze kratkodobé. Také motivace méa dle Plaminka (2015, s. 17) velkou
vyhodu, a pokud zaméstnavatel spravné zacili na motivy, které pracovnik ma, mize jeho
prace probihat 1 bez pfi¢inéni vnéjSich podnéti. Toman (2010, s. 165) naopak tvrdi, Ze vnitini
motivace pro chténé pracovni vysledky ponékud nestaci a zdivodiuje to tim, Ze vysledky
vykonného zaméstnance by mél zaméstnavatel ocenit, jelikoZz by byl tento pracovnik
ohodnocen stejné jako jeho nevykonni kolegové a nemél by diivod u tohoto zaméstnavatele
dlouhodobé setrvavat. Bohuzel to neni dle Plaminka (2015, s. 17) jednoduché cesta, jelikoz je
nutné znat proces motivace a osobnost zaméstnance, ¢imZ je vyvolavan velky tlak na
manazery.

2.1.2 Motivaéni faktory

Urban (2017, s. 12) informuje o tom, ze: ,, Motivovat pracovniky predpokldada pochopit nejen
okolnosti, které k jejich motivaci prispivaji, ale i ty, které ji brani. Tyto okolnosti byvaji
souhrnné ozmnacovany jako motivacni faktory. Jejich spolecnym znakem je, Ze uspokojuji
lidské potreby, nebo V jejich uspokojovani brani.” Motivaénich faktoru, které mohou
ovliviiovat pracovni motivaci je spousta. Urban (2017, s. 12) tyto motivacni faktory tiidi
z n€kolika hledisek do urcitych skupin, jako jsou naptiklad vngjsi a vnitini faktory, faktory
spokojenost a nespokojenost, které jsou zalozeny na Herzbergerové dvoufaktorové teorii,
hmotné a nehmotné faktory nebo lidské potieby, které jsou uvedeny v hierarchickém modelu,



tzv. Maslowove pyramidé potieb. Armstrong (2015, s. 218) ma v tomto sméru 0zsi pohled
a informuje o tom, zZe: ,, motivace zahrnuje vnitini faktory, které pohanéji k cinnosti a vnéjsi
faktory, které mohou slouzit jako pobidka k c¢innosti . Podle Hanzelkové a spol. (2013, s. 34)
Ize také motivaci, z hlediska personalistiky zcela jednoduse rozdélit na odménovani,
hodnoceni pracovniki a rozvoj a vzdélavani. Z piredchozich vyrokl je ziejmé, Ze motivacni
faktory lze d¢lit dle riznych thli pohleda.

2.2 Odménovani zaméstnancu

vvvvvv

Odménovani zaméstnanct popisuje Duda (2008, s. 91) jako nejstar$i a nejdulezitéjsi
personalni ¢innost, ktera vyobrazuje, jakou ma pracovnik hodnotu pro svého zaméstnavatele.
Z trochu jiného uhlu pohledu se na toto téma diva Paldn (2002, s. 137), ktery vnima
odménovani jako kompenzaci za odvedenou praci a stimuldtor pro budouci c¢innost
pracovniki. Ve vSeobecné roviné lze popsat odménovani tak, jak interpretuje Duda
(2008, s. 91), podle n¢hoz odménovani respektive jeho systém je tvoten symetrickymi prvky,
které jsou uspofadany do logického ramce. Slozky systému jsou pak dle autora poskytovany
pracovnikim ze strany zameéstnavatele diky jejich pozitivnimu vnimani. Mezi tyto slozky
zatazuje WorldatWork (2021, s. 5) kompenzaéni prvky, prvky spokojenosti, zaméstnanecké
benefity a také prvky rozvoje a uznani, které pokud jsou ve shodé¢, vedou k optimalnimu
pracovnimu vykonu. S touto tezi je v souladu také Subrt (2018, s. 19), ktery za celkové
odménovani povazuje cokoli, co zaméstnance v souvislosti s jeho praci uspokojuje a co je
vysledkem ¢innosti pro zameéstnavatele s tim, Ze cilem odménovani je tvorba kladného vztahu
zaméstnance ke spolecnosti, jeho stabilizace a v neposledni fadé¢ motivovani k plnéni
pozadovanych cili ve prospéch zaméstnavatele. Ktomu se piidava také WorldatWork
(2021, s. 4) a soucasn¢ dopliuje, ze pokud je odménovani navrzeno strategicky v souladu
s obchodnimi cili spole¢nosti, je podporovano vedenim spole¢nosti a je za¢lenéno do firemni
kultury, podporuje motivaci zaméstnanci a jejich produktivitu, zaméstnanci se citi byt
adekvatné¢ odménovani za svilj vykon, a to vSe vede organizaci ke stdle vétSimu uspéchu.
Urban (2017, s. 116) rozsifuje vySe uvedené myslenky a souhrnné popisuje, ze odménovani
ma nejen velmi dilezitou roli pfi motivovani zaméstnanct, ale jeho hlavnim ukolem je také
ziskavani a udrzeni kvalitnich pracovnikli, motivace rastu jejich pracovniho vykonu
a produktivity s ohledem na interni spravedlnost v odménovani.

2.2.1 Rizeni, cile a druhy odmé&iiovani

Odmeénovani by mélo mit dale dle Urbana (2017, s. 116) jak pro zaméstnance, tak 1 vedouci
pracovniky jednoduse pochopitelnd a jasna pravidla, mélo by byt transparentni,
nediskriminacni a v neposledni fad¢ pro zaméstnavatele nenaro¢né na zpracovani. Dle tohoto
autora musi byt odménovani v souladu s nakladovymi moznostmi a konkurenceschopnosti
spole¢nosti. Z ptedchozich vyroki je ziejmé, Ze spolecnosti by mély mit odménovani pevné
v rukou a mé¢lo by byt z jejich strany fizeno. Definici fizeni odménovani popisuje Armstrong
(2015, s. 449) podle n€hoz se: ,fizeni odménovani zabyva strategiemi, politikami a postupy
odmeénovani, které umoznuji rozlisovat a ocenovat hodnotu lidi a jejich prinos k dosahovani
cili organizace, utvaru nebo tymu ‘. Aby zaméstnanci dosahovali pozadovanych vysledki,
které povedou k efektivnosti firmy, musi mit spole¢nosti nastavenu strategii odménovani, tedy
dle Armstronga (2015, s. 413) mit vymezeny cile, které chce organizace v oblasti odménovani
splnit a jakym zptisobem toho chce dosahnout. Toto vSe dle autora vede k tvorbé systému
odmeénovani, ktery se skladd ze vzajemné plisobicich postupli a metod. Autor dale dopliuje,
7e strategie odménovani je hlavnim vychodiskem pro zavadéni a vyuzivani systému
odménovani s tiemi zékladnimi cili, kterymi jsou efektivita, konkurenceschopnost



a rovnost. S tim také souhlasi Duda (2008, s. 95) a dodava, ze systém odménovani musi byt
jasny, tedy pochopitelny pro vSechny zaméstnance.

Podle Subrta (2018, s. 18) lze rozdélit celkové odméiovani na penéZitou formu, do které
patii mzda, pfiplatky, odmény, ndhrady mzdy, pfispévky na stravovani, penzijni pfipojisténi,
zivotni pojisténi, a ostatni penézitd plnéni a nepenézitou formu. Autor dile nepenézitou
formu odménovani rozdéluje na formu hmotné povahy, tedy naturalni pozitky, které lze
finan¢né vyjadiit jako napft. osobni automobil s vyuzitim pro soukromé ucely, dalsi dovolena,
nadstandardni zdravotni péce, ptispévky ze socialnich fondii kulturnich a socidlnich potieb,
aj. a nehmotné povahy, jenz nelze vyjadrit v penézich. Do formy nehmotné povahy autor fadi
uroven firemni kultury, prestiz v zaméstnani a ve spolecnosti diky jménu firmy, ve které
zamestnanec pracuje, uspokojeni z prace, aj. S tim je ve shodé také Armstrong (2015, s. 423)
a doplnuje, ze kombinace penéznich a nepenéznich odmén tvoii takzvanou celkovou odménu.

2.2.2 Finan¢ni odménovani

Finanéni odménovani, které je v odbornych publikacich také popisovano jako hmotné, ma
mnoho podob a podle Urbana (2017, s. 116) odliSnost téchto forem zavisi na praci, respektive
na naroc¢nosti prace, kterou pracovnik vykonava, na jeho schopnostech a na dosahovani
dlouhodobych ¢i kratkodobych pracovnich vysledkti. Obdobné se na tuto tématiku diva Duda
(2008, s. 101), podle n¢hoz je cilem mzdovych forem ocenit pracovni vysledky, vykonnost,
pracovni schopnosti a chovdni zaméstnancti. Tuto mySlenku akceptuje také Armstrong
(2015, s. 423) a uvadi, ze forma finan¢niho odménovani by méla byt poskytovana na zakladé
vykonnosti, dovednosti, schopnosti, pracovniho vykonu ¢i délce zaméstnani. Dale je dle
Armstronga (2015, s. 422-423) nutné, aby finan¢ni odménovani bylo ze strany spolecnosti
fizeno s tim, ze by mélo zahrnovat nejen uréovani finanénich odmeén se zohlednénim ocenéni
a hodnoceni pracovnich pozic v souladu s pracovnim trhem, ale také koordinaci téchto
odmén v souladu sinternimi i externimi vlivy a v neposledni tadé také udélovani
dodatecnych finan¢nich odmén. Do urovani financnich odmén autor zahrnuje rozhodovani
o jejich vysi, do koordinace pak vytvareni struktury ve form& mzdovych urovni, stupna ¢i
pasem a jejich pouziti a do udélovani nasledné fizeni a planovani téchto odmén. Kazdé
finan¢ni odménovani je tvofeno riznymi slozkami, které Bukovjan (2018) rozdéluje na
narokové a nenarokové. Subrt (2018, s. 63) vnima, ze odmény musi byt vzdy stanoveny
takovym zplisobem, aby byl zajiStén princip rovnosti v odménovani pracovnikii. S tim
souhlasi také Bukovjan (2018) a dopliuje, ze Vv souladu se zakazem diskriminace musi byt
nejen stanovovani téchto odmeén, ale i zachazeni snimi. Dle autora musi byt nakladani
S témito sloZkami samoziejmé také transparentni a ve shodé se stanovenymi pravidly.

Mzda a odmény

Mzda je dle Vrajika (2016) dilezitym a v nékterych pfipadech i1 klicovym faktorem, pro¢
pracovnici vykonavaji pro svého zaméstnavatele praci. Mzdu musi dle zakoniku prace, jak
informuje Subrt (2018, s. 55) zamé&stnavatel sjednavat s odbory v kolektivni smlouvé nebo se
zam&stnancem v pracovni nebo jiné individualni smlouvé ¢i ji mlZe jednostranné urcit
vnitinim piedpisem piipadné mzdovym vymérem. Subrt (2018, s. 52) také popisuje, Ze
zakladni mzda nesmi byt niz$i nez takzvana minimalni mzda, jejiz definice je zakotvena
v zdkoniku prace (§ 111 ZP) a jejiz minimalni vySe je vzdy aktualizovana nafizenim vlady
ztizeného pracovniho prostfedi a o vysi piiplatku ke mzd€ za praci ve ztizeném pracovnim
prostfedi. Mzdu je mozné poskytovat ve finanéni podobé, ale také dle Subrta (2018, s. 59)
v podobé naturdlni mzdy, jejiz podminky musi byt mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
pfedem dohodnuty a zaméstnanec s nimi musi souhlasit. Autor dale specifikuje, Ze naturdlni



mzda miize mit podobu vyrobkt, které organizace vyrabi i vykonti praci nebo sluzeb, jenz
organizace poskytuje s upfesnénim, ze naturalni mzda se vyjadiuje v penézich tak, aby byla
srovnatelna s cenou, ktera je zaméstnavatelem uctovana ostatnim odbératelim za srovnatelné
vyrobky, prace & sluzby. Subrt (2018, s. 60) také dopliuje, e naturilni mzda nesmi
zasahovat do celkové mzdy takovym zpiisobem, aby finan¢ni ¢ast mzdy byla nizsi, nez je
nafizenim vlady stanovend minimalni mzda.

Urban (2017, s. 116) je piesvédéen, Ze Kk hlavnim formam odménovani patii zakladni mzda,
s doplnénim, ze je v praxi vyuzivana v fadé¢ modifikacich, jako je naptiklad pevna, tarifni ¢i
smluvni mzda. Autor dale uvadi, Ze jejim cilem je ziskani, motivovani a udrZeni pracovnikd.
Vyhodou této zdkladni mzdy je, ze patii k takzvanym zaru¢enym (narokovym) formam
v odménovani, tedy je pro zaméstnance velice stimulujici, avSak jeji vySe nebo jeji
navySovani maji na motivaci, a tedy i na vykon zaméstnancti, kratkodoby dopad. Mikulastik
(2015, s. 126) upfesnuje, Zze pevna mzda by méla byt nejen stimulujici, ale pro udrzeni
motivace by méla byt navySovana pravidelné. Urban (2017, s. 116) dale popisuje, ze zakladni
mzda je zpravidla ¢asteéné navazana na ohodnoceni pozic jednotlivych profesi na trhu prace,
ale jeji vysi ovliviiuje také ekonomicky piinos pracovni pozice, naro¢nost a pozadavky na
vykonavanou praci a v neposledni fad¢ také schopnosti pracovnika a jeho dlouhodoby vykon.

Jako dal$i formu finan¢niho odménovani uvadi Urban (2017, s. 117) odménu, ktera je vazéna
na individualni schopnosti pracovnika. K ¢emuz dodavéa Subrt (2018, s. 63), Ze tato odména je
ocenénim dlouhodobych pracovnich vysledkl ¢i nadstandardni vykonnosti a na rozdil od
zakladni mzdy se jedna o nenarokovou sloZzku odménovani. Cilem této slozky mzdy, jak
uvadi dale Urban (2017, s. 117) je stabilizace dlouhodobé vykonnych zaméstnanct a také
motivace ke zvySeni kvalifikace a schopnosti. Podle autora mize byt vypladcena v riznych
formach, jako je nadtarifni slozka mzdy, osobni ohodnoceni nebo vys$i mzda Vv ramci
mzdového rozpéti pracovni pozice. Urban (2017, s. 117) dale informuje, ze jeji vySe muze byt
stanovena procentem ze zakladni mzdy nebo fixni ¢astkou s tim, Ze by kazda spole¢nost méla
vzdy uréit, z divodu motivace zaméstnanct, maximum, kterého je mozné dosahnout.

Pohybliva neboli vykonova slozka mzdy, ktera je dalsi formou mzdy, jez je podle Bukovjana
(2018) nenarokova, muze byt na zaklad¢ informaci Urbana (2017, s. 117) spjata
s individudlnim vykonem, vykonem urcité skupiny ¢i celé organizace. Cilem této slozky
mzdy, jak uvadi Urban (2017, s. 117), je stimulovani k vy$§imu vykonu, produktivité¢ nebo
také motivaci K pozadovanému pracovnimu chovani. Autor také dodava, ze tato slozka mzdy
je efektivni prevazné tehdy, kdy je Gzce provéazana s dosaZzenim predem stanovenych cild,
které muze zaméstnanec ovlivnit, a proto i K jeji vyplaté by mélo dochazet jen tehdy, kdy jsou
pozadované cile splnény. Autor dale doplituje, Ze vySe vykonnové slozky by méla byt imérna
vysledkiim prace, které jsou zavislé na schopnostech, Usili a rozhodnutich zaméstnanct. Toto
tvrzeni dopliiuje Mikulastik (2015, s. 126) o fakt, ze rozdily ve vykonovych odménach by
mély odpovidat odliSnostem ve vykonavanych Cinnostech. Lze tedy fici, ¢im vice mtize
zamé&stnanec ovlivnit chod spole¢nosti, tim vys§i pohybliva slozka mzdy by méla byt. Jeji
vySe miize byt stanovena procentem ze zakladni mzdy nebo pevnou Castkou. Také s touto
slozkou mzdy, jak uvadi Bukovjan (2018), nemuze zaméstnavatel nakladat libovolné dle
uvazeni a pfiznavat bez jakychkoli pravidel.

Ostatni mzdové formy odménovani

Mezi ostatni mzdové formy odménovani se fadi mimoradné odmény, dalsi typy odmén,
mzdové piiplatky a odmény za pracovni pohotovost. Mimotddné odmény ¢i dalsi odmény
jsou pln€ v kompetenci organizaci a jejich typy, vysi a podminky vyplaty si urcuji sami
zamé&stnavatelé. Ale i u téchto odmén musi byt zachovan nediskrimina¢ni rdz a méla by byt
urena jasnd pravidla. Mimotfadné odmény by mély byt poskytovany jednorazove za



mimotadné usili a vykon nad ramec pracovnich povinnosti. Urban (2017, s. 133) informuje,
ze se veétsinou jednd o odménu, kterd je pfizndna za feSeni nahlych a neocekévanych situaci
nebo v navaznosti na ptikladné jednani ¢i chovani pracovnika.

Mzdové ptiplatky, jak uvadi Urban (2017, s. 118) odrdzi mimotadnost pracovnich podminek
pracovniho mista &i vykonu prace a vyjadiuji tak zvySeni narokt na pracovnika. Podle Subrta
(2018, s. 57-59) se mzdové piiplatky fidi v Ceské republice zakonikem prace a jejich
minimalni sazby jsou aktualizovany vzdy natizenim vlady ¢. 567/2006 Sb. o minimalni mzdé¢,
piiplatku ke mzd& za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi. Subrt (2018, s. 101) dale
informuje o tom, ze odmény za pracovni pohotovost, véetn¢ stanoveni jejtho minima se fidi
pouze zékonikem prace. S ohledem na skutecnost, ze legislativa hovoii pouze o minimalnich
sazbach priplatkid a odmén za pracovni pohotovost, Si mohou organizace nastavit své vlastni
sazby, jimiz mohou vice motivovat zaméstnance k vykonavani praci v mimotadnych
podminkach a byt vice konkurenceschopné na trhu prace. Mezi piiplatky fadi Subrt
(2018, s. 55-59), s ohledem na ¢eskou legislatuvu, kompenzaci za praci piescas, za praci ve
svatek, priplatek za praci vnoci, ve ztizeném pracovnim prosttedi a za sobotu
a nedéli. Mnohym zaméstnavatelim vSak legislativni vycet vySe uvedenych piiplatkt
nedostacuje k pokryti odménovani zvysenych narokd v pracovni ¢innosti a z tohoto divodu
maji zavedeny jesté dalsi typy piiplatkt, kterymi mohou byt napiiklad pfiplatek za délenou
sménu, priplatek za vedeni, za vedeni zakd/ucni i priplatek za zastupovani, aj.

2.2.3 Nefinan¢ni odménovani

Dle Urbana (2014) nemusi byt pro pracovniky odménou jen finance. Zaméstnavatelé tak
mohou vyuzit nefinanéniho odménovani, které na zakladé informaci Armstronga (2015,
s. 423) pomaha uspokojovat potfeby zaméstnanci. Mezi tyto potfeby tadi Urban (2014)
ziskani uznani a respektu, hrdost na odvadénou praci, vysledky z prace i hrdost na
zamé&stnavatele a také udrzovani pratelskych vztahii na pracovisti. Tyto aspekty vsak kladou
vy$$i naroky na management organizaci a jejich praci s podiizenymi. Ale pouze manaZzeti
dokazou dle Urbana (2016) vyznamné ovlivnit postoj pracovnikli k praci a zvysit jejich
pracovni vykon. Autor dale uvadi, ze manaZefi mohou tento postoj ovliviiovat zplisoby,
jakym zadavaji pracovni tkoly a provadéji jejich kontroly, ponechavanim zaméstnance se
podilet na zadani ukolu, poskytovanim a pfijimanim zpétné vazby, pochvalou a uznanim
schopnosti pracovnika, delegovanim vyssich pravomoci, aj.

2.2.4 Zaméstnanecké benefity

Podle zpracovanych informaci Kubi¢kové, Patakové (2018) jsou zaméstnanecké benefity
zpravidla vyhody, které poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanclim nad ramec mzdy a patii
do takzvané nenarokové slozky mzdy. Tuto informaci dopliiuje Subrt (2018, s. 48-49) podle
néhoZ je narokovost benefitli zavisla na skute¢nosti, zda jsou uvedeny v kolektivni smlouveé
nebo vnitinim ptedpisu zaméstnavatele. Soucasné dodava, Ze znéni téchto dokumentlh musi
byt jasné do takové miry, aby bylo ziejmé, zda zaméstnanci vznikd prdvo na dany druh
benefitu ¢i nikoli. Zaméstnanecké benefity mohou byt zakotveny také v pracovni, manazerské
¢1 jiné smlouvé. Zamé&stnavatelé vSak soupis benefitl zpravidla do smluv v praxi neuvadéji
a pokud ano, d¢je se tomu u top manazerti nebo u pozic se specifickym know-how nikoli vSak
u bézné pracovni populace. Poskytovani benefitti je tak zcela na zvazeni dané spolecnosti,
jelikoz jak popisuji Kubickova, Patdkova (2018) neni upraveno zadkonikem préace ani jinou
pravni normou a soucasné dodavaji, zZe: ,pojem zaméstnaneckého benefitu zdkonik prace
Nezna a upravuje pouze minimalni standardy péce o zaméstnance - odborny rozvoj



zaméstnancii, zvyseni a prohlubovani kvalifikace a prispévek na stravovani®. Benefity jsou
velice dulezité pro spokojenost zaméstnanci a mohou byt pro organizace konkure¢ni
vyhodou. Soucasné se jimi spole¢nosti snazi oslovit nové pracovniky, udrzet je a motivovat
k adekvatnim vykonim. S vySe uvedenou tezi souhlasi také Armstrong (2015, s. 442)
a dopliuje, Ze zaméstnanecké vyhody zlepsuji pohodu zaméstnanct a zvysuji jejich blahobyt.
Benefity vSak nejsou vyhodné jen pro zaméstnance, ale také pro zaméstnavatele, jelikoz fada
benefiti je podle Pozdnicka (2015) casteCné ¢i plné osvobozena od odvodl socidlniho
a zdravotniho pojisténi a dan¢ z ptijmu. Autor dale dopliuje, ze pro zaméstnavatele je tak
nakladové efektivnéjsi poskytnout zaméstnanci urcity druh benefitu nez mu napiiklad navysit
zakladni mzdu, ktera od odvoda osvobozena neni.

Urban (2017, s. 118) identifikoval, ze zamé&stnanecké benefity nejsou vazany na naro¢nost
pracovni pozice, vykon ¢i zvySeni narokli na zaméstnance, ale jsou napojené na
zaméstnanecky vztah ke spoleCnosti nebo piipadné Uroven postaveni pracovnika ve
spolec¢nosti. Oproti tomu Pozdnicek (2015) tvrdi, Ze zaméstnanecké benefity jsou pro
pracovniky odménou za pracovni Gsili. Benefity mohou byt poskytovany ve formé¢ finanéni
a nefinan¢ni. WorldatWork (2021, s. 199-202) rozd¢€luje benefity na vyhody, které zajistuji
ochranu piijml zaméstnancl, do kterych fadi benefity na zdravotni péci, péci o dusevni
zdravi, dentalni péci, péci o oci, benefity v ptipadé invalidity, pozlstalostni davky, penzijni
plany, aj. a benefity za neodpracovanou dobu, do nichz zahrnuje dels$i prestavky v praci, dalsi
dovolenou ¢i osobni volno. Pozdni¢ek (2015) pak rozsifuje pohled na vyhody ¢lenénim na
zékladni skupiny, jimiz jsou finance, zdravi, sport, kultura, osobni rozvoj a vzdé¢lavani,
rekreace pro dospélé idéti, nadstandardni technické vybaveni v praci a vyhody, které
zamgéstnavatel poskytuje v ramci predmétu své ¢innosti. Armstrong (2015, s. 442) oproti tomu
zamé&stnanecké vyhody nerozdéluje a uvadi pouze jejich vycet, do kterého zahrnuje napiiklad
penzijni pfipojiSténi, rGzné druhy pojisténi, sluZzebni automobil, zaméstnanecké pujcky,
dovolenou navic, osobni ¢i jind volna a ostatni vyhody. Z vySe uvedenych souvislosti je
patrné, ze Clenéni a zaméfeni zaméstnaneckych vyhod je z pohledu odborné vefejnosti
riznorodé a da se ocekavat, ze stejnym zpusobem budou k této problematice ptistupovat
I zaméstnavatelé. V soucCasné dobé se spolec¢nosti snazi nabidnout svym zaméstnanciim
nepfeberné mnozsti vyhod s ptihlédnutim k firemni kultufe, nejmodernéjsim trendiim a snaze
co nejvice vyhovét pracovnikiim. Z tohoto duvodu, jak uvadi Armstrong (2015, s. 442),
zameéstnavatelé stale vice zavadéji flexibilni systémy zaméstnaneckych vyhod a benefitt. Tyto
pruzné systémy se v praxi nazyvaji dle Pozdni¢ka (2015) cafeteria systémy, ve kterych si
zameéstnanec s pfihlédnutim na finan¢ni limit uréeny zaméstnavatelem, mtize libovoln¢ vybrat
z velké Skaly vyhod. Spolecnosti, které maji cafeteria systémy Casto vyuzivaji sluzeb
dodavatelt, ktetfi jsou schopni pomoci s nastavenim systému na podminky dle pozadavka
spole¢nosti véetné zmén, pfipravit online feSeni, ale také mohou tento systém administrativné
obhospodafovat. VSechny vySe uvedené Cinnosti pak dodavatelé nabizi zaméstnavatelim
zpravidla zdarma, coz predstavuje pro firmy zhlediska pracovni sily usporu nékladu.
Zaméstnancim se benefity mohou poskytovat ve formé papirovych poukazek, Kkaret,
bankovnimi pfevody na instituce nebo pfimo zaméstnanci na cet.

2.3 Rozdily v odménovani Zen a muzu

Na zaklad¢ sdéleni Equal Pay Day (2022) jsou zeny velice dulezité pro evropskou
zameéstnanost 1 hospodarsky rist a jejich talent je nutny pro ekonomicky a hospodarsky rozvoj
vSech zemi Evropské unie. I pfesto v odménovani mezi zenami a muzi existuji rozdily, kdy
zeny jsou v tomto ohledu znacné znevyhodiovany. Kiizkova a kol. (2018, s 35) zastavaji
nazor, ze toto nerovné odmeénovani je disledek navzajem ptsobicich riiznorodych disbalanci,
které se dé€ji celkove na trhu prace a ve spolecnosti. Autorka déale rozviji svou myslenku, ze



nerovnost v odménovani je vysledkem navzijem spjatych genderovych nerovnosti v roding,
politice, a hlavné na trhu prace. Rozdily v odménovani Zen a muzt jsou dlouhodobé prakticky
statické v celé Evropské unii. To potvrzuje také Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021),
podle kterého doslo za poslednich deset let pouze k mirnému vylepseni, a to je princip stejné
odmény za stejnou praci zakotven V zakladajici smlouvé Evropskych spolecenstvi jiz od roku
1957 a dle Evropské komise (2020) byl pfeveden do prava Evropské unie, coz zajistuje
existenci prostfedkl pravni napravy v ptipad¢ diskrimina¢niho jednani.

Pro Evropskou unii je téma diskriminace v odménovani mezi Zzenami a muzi velmi ozehavé
a snazi se tyto mezery v odménovani snizovat. Pro moznosti sniZzovani a Gprav opatfeni je
nutné sledovat vyvoj v jednotlivych zemich EU. Z tohoto divodu je vyuzivan ukazatel
Gender pay gap (GPG). Gender pay gap, jehoz vSeobecny vyznam je znam jako rozdil
v pramérnych vydélcich Zen a muzf, se dle CSU (2016) uvadi v procentech a vyjadiuje
relativni odchylku medianu mezd zen vi¢i mzdam muzt. Aktualni hodnotu tohoto ukazatele
kazdym rokem zveiejituje CSU a Eurostat.

Graf 1 Gender pay gap 2020 (v %)

18,9
g 16,4 167 17.2 e

15,8 15,

13,0 12,7 13,0 139

11,2 11,2 11,4

4 2 .
@ ’?1(?0020%}0 "% Ge@é . %9’707476 % QO’LJ;G‘%{ %5 lll/‘? O% ,%0/% % 6%9‘ K o% é/l@]’e(% %@,%{O,@
2 <, oy G
%,% 5., %, 5%, G, 0 Uy “, e g, %, %, % O, o
0 %,

Zdroj: Eurostat 2022

Z Grafu 1, ktery zachycuje pouze zemé EU, za které jsou znama data, je patrné, ze za rok
2020 maji pracujici Zeny v EU 0 13,0 % niZsi primérny hodinovy vydélek neZ muZi s tim, Ze
rozdily v jednotlivych zemich jsou velmi odlisné. Podle Eurostatu (2022) jsou nejvétsi rozdily
v Lotyssku (22,3 %), Estonsku (21,2 %) a Rakousku (18,9 %) a naopak nejnizsi Cisla
vykazovalo Lucembursko (0,7 %), Rumunsko (2,4 %) a Slovinsko (3,1 %). Eurostat (2022)
dale informuje, 7e Ceské republika obsadila v ramci EU sedmou piicku s 16,4 %. Ceska
republika tak patfi mezi zemé& s nejvysSimi rozdily v odménovani mezi pohlavimi v celé
Evropské unii, coZ neni pro ¢eskou vetejnost pozitivni signal.

wrw

2.3.1 Priciny rozdili v odméinovani Zen a muZzi

Kftizkova a kol. (2017) definuji, ze rozdily v odménovani jsou komplexnim socialnim
problémem, ktery je tvofen mnohymi provazanymi pfi¢inami. Z tohoto divodu je nejprve
logicky nutné stanovit divody, které tuto nerovnost zpasobuji. Na téma rovného odménovani
Zzen a muzl bylo provedeno mnoho prizkumi, kdy jsou s respondenty definovany mozné
pfic¢iny téchto odchylek. Ty pak autofi shrnuji do skupin z rtiznych Ghli pohledu. Naptiklad
Deloitte Advisory (2020, s. 31) podle vyzkumu, ktery provedl, tyto pfi¢iny rozdéluje do tii
oblasti:

- Pri¢iny spolecenské trovné, které jsou disledkem kulturné-historického

nastaveni spolecnosti.
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- Pri¢iny drovné zaméstnavatele, do kterych lze zahrnout firemni kulturu
organizaci, pravidla a postupy, které zaméstnavatelé vyuzivaji pfi jednénich se
svymi zaméstnanci a také neadekvatni nastaveni internich procesu.

- Pri¢iny urovné zaméstnance, do nichz spadaji duasledky, které vychazeji

Z postoju, potieb a osobnostnich charakteristik Zen a muzi.

Z vyse uvedeného popisu je ziejmé, Ze pficin nerovnosti je cela fada a kazda je v praxi méné
¢i vice vyznamna. Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021) vydefinovalo vyznamné
pti¢iny, které nejvice ovliviiuji disbalanci v odménovani mezi zenami a muzi a jimiz jsou:
genderové stereotypy a uloha Zen v péci o déti a rodinu, nizké zastoupeni zen ve vedoucich
pozicich, nedostate¢né mnozstvi zen v dobie placenych oborech. K tomuto vyctu jeste
Kiizkova a kol. (2018, s. 48-49) dodavaji netransparenci v odménovani a nizkou prioritizaci
tématu rovnovnosti.

Genderové stereotypy a uloha Zen v péci o déti a rodinu

Dle Deloitte Advisory (2020, s. 35) ma spolecnost stale tradi¢ni pfedstavu o tom, ze Zeny maji
vychovavat déti, peCovat o rodinu a muzi maji rodinu zivit. Ten samy ndzor sdili také
Kiizkova a kol. (2018, s. 47) a dodavaji, Zze Ceska spolecnost neni citliva na genderovou
nerovnost a drzi se stale fixnich pfedstav o biologické pfedurcenosti zen pecovat o rodinu
a muzil byt Ziviteli rodiny. Zeny tak dle Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021) diky
péci o déti nebo praci v domécnosti vykonavaji vice hodin neplacené prace nez muzi, proto
jim zbyvd méné Casovych kapacit na placenou praci — jsou tedy nucené Castéji piijimat
pracovni nabidky se zkracenym pracovnim uvazkem. JelikoZ je pro Zeny Casto zkraceny
uvazek hlavni prioritou pti hledani pracovni pozice, obvykle nastupuji na méné placenou
praci, jelikoz zaméstnavatelé, které hledaji kandidaty na mzdové 1épe ohodnocenou pozici,
tuto moznost krat$i pracovni doby nenabizi. Tento dany fakt mize mit v kone¢ném disledku
za nasledek, Ze Zeny pfichazeji nejen o piijmy, ale v dlouhodob&jsim horizontu 1 ¢aste¢né
o0 svou kvalifikaci. Dalsim problémem v této oblasti je kariéra a profesni draha zen, které jsou
dle informaci Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021) ovlivnény péci o rodinu, tudiz je
vys§i pravdépodobnost, ze zeny svou profesni drahu ¢i kariéru ptrerusi. Na Zeny dopadaji
1 zazité kulturni zvyklosti, kdy pfi zavaznych krizich (jako tomu bylo naptiklad v pfipadé
koronaviru nebo dalsich tézkych Zivotnich situacich) musi odlozit kariéru a postarat se o déti
¢i rodinu. Jako jeden z divodi Deloitte Advisory (2020, s. 33-34) také uvadi, Ze muzi nejsou
ochotni se vice zapojit do péce o rodinu a déti z divodu predsudka svych ¢i okoli, kdy se
obavaji ztraty piijmua ¢i postaveni u zaméstnavatele. Velkou roli v zapojeni otcti v péci o déti
také hraje velikost jejich ptijmii. Pokud ma muz piijmy vyssi nez zena, zen¢ je automaticky,
az na vyjimky, pfifazena role peCovatelky a muZi role Zivitele. V ptipadé vysSich piijma
u zeny pak dochazi nejcastéji k rozhodovani o pfitazeni roli v domacnosti. VSechny tyto
aspekty, jak popisuje Deloitte Advisory (2020, s. 33-34) se podileji na niZz§i porodnosti
a vy$sim veéku rodicek, jelikoz propojeni péce 0 rodinu a kariéry je velice naro¢né.

Nizka priorita tématu rovnych prileZitosti

I kdyzZ se situace v oblasti rovnych pfilezitosti mirné zlepsila, stale se o této problematice ve
spole¢nosti zpravidla nehovoti. Podle Deloitte Advisory (2020, s. 34-35) neni toto téma piili§
probirano ve spoleCenskych debatach a na zaklad¢ této skuteCnosti se toho o rovnych
prilezitostech moc nevi. To zpiisobuje, Ze rovné prilezitosti nejsou pro zaméstnance dilezité,
protoze jej bud’ nevnimaji, nefesi je nebo maji vV ramci této problematiky obavy z diskusi.
Zaméstnanci podle Kftizkové a kol. (2018, s. 40) také nevyuZivaji antidiskriminaéni
legislativu, coz je dano nejen nevédomosti o0 moznostech vymahani prava, ale také nizkym
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poctem soudnich sporti v této oblasti, ve kterych nebyla zatim diskriminace prokazana. Coz
podle autorky odrazuje dal$i zaméstnance v podavani zalob v piipadé, Ze se citi byt
diskriminovani. Neznalost v oblasti rovnych pfilezitosti se projevuje také u odborovych
organizaci a zastupci zaméstnancu, kteti tak nemohou vyuzit plné své sily ve vyjednavani
o rovnych mzdach. Podle Kiizkové a kol. (2018, s. 41) v oblasti rovnych pfileZitosti zaostava
také SUIP, jelikoz nema adekvatni zazemi a zdroje ve formé znalosti, zkugenosti a metod, jak
kontroly zaméfené na diskriminaci maji provadét. Deloitte Advisory (2020, s. 34-35) vnima,
ze toto téma neni stéZejni ani pro zaméstnavatele, jelikoz se vétSinou domnivaji, ze se u nich
tento problém nevyskytuje a pokud se tomuto tématu vénuji, jedna se zpravidla o velké
spole¢nosti Se zahrani¢ni vlastnickou strukturou, které tuto oblast vyuzivaji pouze jako néstroj
pro budovani firemniho brandu.

Nedostate¢né mnoZstvi Zen v dobie placenych oborech

Deloitte Advisory (2020, s. 37) informuje, ze 1 kdyz se situace na trhu prace zac¢ind mirné
ménit a Zeny zacinaji pracovat v lépe placenych oborech, jako jsou naptiklad sluzby ¢i
marketing, pracuji pievazné v hiife placenych oborech, mezi néz lze zafadit naptiklad
Skolstvi, zdravotnictvi, socialni péci, aj. To také potvrzuje Zpravodajstvi Evropského
parlamentu (2021) a dopliuje, ze muzi dominuji ve vice placenych odvétvich, jako je véda,
inzenyrstvi ¢i technologie. Tento stav je podle Deloitte Advisory (2020, s. 37) ovlivnén
vychovou, kulturné-spole¢enskymi normami, o¢ekavanimi a vzdélavanim. S tim také souhlasi
Equal Pay Day (2022) a doplnuji, Zze si mladi voli studijni obory a profesni drahu na zakladé
ocekavani okoli a spolecenskych stereotypil a neni tak vyuzivdno jejich skutecného talentu
a zajmu. Z ptedchozich vyrokltl je zfejmé, ze mladi muzi tak spiSe studuji technické
a védecké obory a mladé Zeny zpravidla obory humanitni. K tomuto dopliiuje Stojarova
(2020), ze genderové stereotypy a ocekavani se také mohou negativné promitat do motivace
ptateli, Ze se nejena o vhodny obor, kde mohou uspét. Deloitte Advisory (2020, s. 37) také
informuje, Ze zeny dominuji praci ve vetejném sektoru. Ten je podle autort sice htife finanéné
ohodnocen nez soukroma sféra, avSak jedna Se o praci stabilni, méné stresujici a méné
naro¢nou, tudiZ maji Zeny vétsi jistoty a mohou mit i véts$i ¢asovou a mentalni kapacitu na
péci o déti, rodinu a domacnost.

Nizké zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich

Zen ve vedeni je mizivé mnoZstvi, coZ je vieobecné znamy fakt. Podle CTK, Forbesu (2021)
zastava manaZzerské funkce pouze 27 % Zen, v nejvySS§im vedeni spole€nosti je pak 11 % zen
a generalnich feditelek jsou pouze 4 %. Deloitte Advisory (2020, s. 38) k tomu dopliuje, Ze
nizké zastoupeni zen ve vedeni je i vtypicky Zenskych oborech. Stim také souhlasi
Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021) a dale specifikuje, ze Zeny ve vedeni vydélavaji
0 23 % méné nez jejich muzské prot&jsky. K tomu Deloitte Advisory (2020, s. 38) dale
specifikuje, ze to mize byt ovlivnéno matefstvim, rodicovstvim ¢i péci o déti, nedostate¢nou
mit daleko vys$si vykon, aby dosahla toho, co jeji muzsti kolegové) nebo také vétSinovym
zastoupenim muzu v top managementu, kdy si v piipadé volné pozice k sobé vyberou radéji
muze nez zenu. Deloitte Advisory (2020, s. 38) zduraziuje, Ze zeny maji také nizs$i zajem
o vykonavani vedoucich pozic. Coz muze byt dano tim, ze zaméstnavatelé nabizi Zenam
nizkou flexibilitu prace a také tim, jak popisuje Cevelova (2020), ze Zeny ve vétsi mife trpi
takzvanym impostor syndromem. Tento syndrom se na zaklad¢ sdéleni Sarisové (2021)
projevuje nizkym sebevédomim a piesvédCenim o vlastni neschopnosti a nekompetenci,
i kdyz je tomu ve skute¢nosti naopak. Zeny se tak &asto podcefiuji a nevéii v to, Ze mohou
uspét a d¢je se tak prevazné praveé u zen, které vykonavaji vysoké pracovni funkce. Tim se
zeny mohou vice bat reagovat na lukrativni nabidku prace, ktera odpovida jejich kvalifikaci
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a V piipad¢, ze se naopak snazi obsadit adekvatni pracovni pozici, fikaji si automaticky
o mensi mzdové ohodnoceni.

Netransparentnost v odménovani

Na zaklad¢ informaci Rovné odmény (2021) patii netransparentnost v odménovani zen

vvvvvv

analyz a prizkumu GPG. Rovna odména (2021) také vidi hlavni problém v legislativni
neregulaci, kdy je tedy pouze na jednotlivych zaméstnavatelich, zda maji princip
transparentnosti zakotven ve své firemni kultufe. Tim, Ze jSou v organizacich zpravidla mzdy
neprihledné, jSou Zeny ze strany zaméstnavatele diskriminovany dle Evropského parlamentu
(2021) tim, Ze za praci stejné hodnoty dostavaji niz§i mzdy nez muzi. To potvrzuje také
Deloitte Advisory (2020, s. 42), podle nichz jsou informace o vy$i mezd Vv drtivé vétSiné
neveiejné, a soucasné¢ dopliiuje, Ze nerovnost mezi Zenami a muZzi zvySuje neexistence
mzdovych tiid a tarifti i tabulek.

2.3.2 Disledky rozdili v odménovani Zen a muzu

Podle Equal Pay Day (2022) maji veskeré pii¢iny, které zptsobuji niz$i odménovani u Zen,
dopad na vefejné finance, nizkou zivotni Grovenn domacnosti, riziko chudoby u Zen ¢i nizkou
uroven diichodd. Mezi hlavni disledky rozdili v odménovani lze zatadit:

- Fungovani spolecnosti a vefejné finance - nizsi piijmy u Zen maji podle zjisténi
Deloitte Advisory (2021, s. 48) negativni dopad na vetejné finance, jelikoz nedochazi
k platbam vyssich dani, pfispévkid na socialni a zdravotni pojisténi a naopak stat ma
vyssi vydaje ve form¢ vyplaty socidlnich davek. Nizky pfijem Zzen se na zaklad¢
informaci Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021) promita také do hospodarstvi,
jelikoz méné utréaci a také méné investuji.

- Nizka zZivotni Groven domacnosti — podle Kitizkové a kol. (2017, s. 21) dochazi
u zen, vlivem nizsich pfijmd k vyznamnym finan¢nim ztratdm, které¢ se zvySuji se
zvySujici se urovni vzdélani a maji velmi negativni dopad do Zivotni Urovné
domaécnosti.

- Riziko chudoby u Zen — dopad nizkého odménovani ma podle Kiizkové a kol.
(2017, s. 21) negativni dopad hlavné na Zivotni Grovenl matek samoZivitelek, kdy se
finan¢ni ztraty zplisobené nizkym odménovanim promitaji do miry chudoby Zen a také
jejich déti. Dochazi tak, jak popisuje Equal Pay Day (2022) k takzvané feminizaci
chudoby, cozZ je podle Eige (2016) pojem, ktery definuje prevahu chudoby u Zen

diisledkem strukturdlni diskriminikace, ktera vlivem niz8ich pfijmi negativné dopada

na jejich zivoty. K#izkova a kol. (2017, s. 24) informuje o tom, ze: ,, americka studie
Shaw a kol. (2016) ukdzala, Ze kdyby Zeny jednoduse dostaly zaplaceno stejné jako

muzi se srovnatelnou kvalifikaci a pozici na trhu prdce, tzn. muZzi, kteri odpracuji
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stejny pocet hodin, maji stejné vzdelani, vek a Ziji ve stejném prostredi (mésto /

venkov), chudoba pracujicich Zen by se snizila na polovinu. *

- Nizka uroven diichodi - podle Rovné odmény (2021) maji Zzeny az o 17 % nizsi
dichod nez muzi. Tento efekt je podle Kiizkové a kol. (2017, s. 25) dusledkem
dlouhodobych genderovych nerovnosti v odménovani. Autorka dale dopliuje, Ze vyse
dichodil je zavisla na odvodu socialniho pojisténi, které se odviji nejen od poctu
odpracovanych let, ale hlavné od vySe odmény — ¢imz dichodovy systém reprodukuje
genderové nerovnosti v odménovani a zeny jsou dichodovym systémem penalizovany
za prerusSovani kariéry v dusledku Cerpani matetské a rodicovské dovolené. K tomuto
vyCtu penalizaci Deloitte Advisory (2021, s. 51) doplnuje také velké mnozstvi
zkracenych tvazki, vys$si nezaméstnanost a vyssi podil neplacené prace z divodi
péce o dité ¢i jiného ¢lena rodiny. A i kdyz je podle Kiizkové a kol. (2017, s. 25) tato
péce v Ceské republice zasadni a zasadni dil zde odvedou hlavng Zeny, nemohou do
systému vlozit srovnatelné castky jako muzi, ktefi se na péci podileji minimalni mérou
nebo vibec. Nizkd troven dichodti ma podle Kiizkové a kol. (2017, s. 27) na Zeny
negativni vliv z né¢kolika divodu:

a. zeny pobiraji niz8i dichod 1 ptfes neustdle se zvySujici ndklady delsi dobu,
jelikoz ziji déle;

b. Zeny jsou ve stafi Cast&ji samozivitelkami ¢i Ziji v domacnosti jednotlivkyn
a musi hradit z niz§iho dichodu veskeré naklady na chod doméacnosti,

C. zeny jsou Casto ve stafi financn& zavislé na dalSich osobach v domécnosti,

socialnich davkach ¢i musi byt pracovné ¢inné, aby se nepropadly do chudoby.

2.3.3 Mozna reSeni k eliminaci rozdili v odménovani Zen a muza

S ohledem na vycet pfi¢in nerovnosti v odménovani nebudou feSeni jednoducha a ani
kratkodobého charakteru. To potvrzuje také Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2021)
a informuje, ze se 21. ledna 2021 poslanci usnesli na strategii pro rovnost Zen a muzu
a soucasné vyzvali Evropskou komisi k vypracovani ctizadostivého ak¢éniho planu, ktery by
m¢él urcit jasné cile pro ¢lenské staty EU k feSeni rozdilti v odménovani Zen a muzi na dalSich
pet let. Prvnim a zasadnim krokem podle Ktizkové a kol. (2018, s. 64) by mélo byt, aby tuto
problematiku fedila vlada CR a stala se tak prioritou statu. Pokud by dle autorky byly
prokazany rovné platy ve vetfejné sféte, byl by to velky impuls 1 ke sféfe soukromé. Autorka
dale dopliuje, ze by nemélo dojit pouze ke kontrole slozek statu, ale také by mélo dojit ke
zvetejnéni vysledkd.

Zavedeni zmén V péci o rodinu, déti a domacnost

Jelikoz matefstvi a péce o déti ma dle Ki#izkové a kol. (2018, s. 69-70) vyznamny dopad na
rozdily v odménovani Zen a muzl, mize byt dal$i moZnou alternativou ke sniZeni nerovnosti
zmeéna stereotyptl v roding. Ke snizeni rozdili by mohli pfispét také zaméstnavatelé, jak uvadi
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Equal Pay Day (2022) vétsi flexibilitou pracovnich mist jako je napiiklad flexibilni pracovni
doba, zkraceny pracovni uvazek, sdilend pracovni mista ¢i moznost vykonavani prace formou
stlaceného pracovniho tydne. Pokud by zeny mély moznost této flexibility, mohly by tak 1épe
délit svlij Cas na pracovni a nepracovni a byl by to velky impuls naptiklad k rychlejsimu
navratu ZrodiCovské dovolené do pracovniho procesu nebo piijmuti Iépe placené¢ho
pracovniho mista. Dal§i moznosti ke snizeni difference, kterou mohou také ovlivnit
zamestnavatelé je stale se zvySujici fenomén posledni doby, ktery se velice osveédcil hlavné
v dobé¢ pandemie Covid, a tim je moznost vykonu prace z domova (Home office). Home
office je pro zeny s détmi nebo Zeny pecujici o osoby blizké také velice vhodnou alternativou,
jelikoz Cas, ktery by stravily na cesté do zaméstnani, mohou vyuzit k péci o rodinu. Forem ke
snizeni podle Kiizkové a kol. (2018, s. 69-70) muze byt jesté vice a mezi n¢ uvadi napiiklad
garanci navratu na stejnou pozici po rodi¢ovské dovolené, automatickou indexaci mzdy
o valorizaci, ktera probihala v dob¢, kdy Zena byla na matetské ¢i rodicovské dovolené, dale
a kol. (2018, s. 63) je mozné nerovnost ovlivnit i pfistupem zmén v rodinné politice, kdy by
mélo dojit k apravam podminek rodi¢ovské dovolené a také podpoie otce k intenzivnéjsi
ucasti na péci o rodinu. S tim souhlasi také Equal Pay Day (2022), podle kterého by V této
problematice méla vyznamnou roli také podpora muzi v jejich otcovské roli tak, aby méli
moznost nejen vykondvat svou praci, ale také pecovat o déti ¢i osoby blizkeé.

V/zestup prioritizace tématu rovnych prileZitosti

Jednim zfteSeni by podle Ki#izkové a kol. (2018, s. 66-68) mohla byt pozitivni podpora
zameéstnavatelll, ze strany statu, formou ndastroji a osvéty. Mezi nastroje autorka uvadi
takzvany Logib, tedy nastroj na analyzu mezd ve spole¢nosti nebo genderové audity, na které
je jiz v soutasné dob& vytvorena metodika ze strany Utadu vlady CR. Kiizkova a kol.
(2018, s. 66-68) dale dopliuje, Ze by stat Vv soucinnosti s poskytovanim nastroji mohl
poskytovat také osvétu a vzdélavani v této oblasti se zaméfenim na informovani o dilezitosti
a zévaznosti tématu rovnosti v odménovani, predstaveni moznosti vyuZiti ndstrojl, piinosi
rovného zachazeni a ptedstaveni moznych postupti pii feSeni této problematiky. Jak tvrdi
Kiizkova a kol. (2018, s. 65), bylo by mozné téZ snizit rozdily pomoci odbourani
genderovych stereotypu tykajici se legislativy. Autorka dale uvadi, Ze pokud by existovaly
kladné ptiklady, kdy byla diskriminace prokdzana, pomohlo by to k postupnému odbouravani
obvyklosti o naptiklad niZ§im pracovnim vykonu Zen, nadplni prace Zen a muzl, odliSnych
schopnostech ¢i zajmech Zen a muzil. Podle Ktizkové a kol. (2018, s. 63) je mozné nerovnost
ovlivnit vzdélavanim a osvétou v genderové rovnosti smérem k zaméstnavatelim, kontrolnim
organim, ale i soudim, které zajistuji dodrZzovéani antidiskrimina¢niho zédkona. Dale by dle
autorky meéla byt posilena nejen vymahatelnost prava zvysSenim postihti za nedodrzovani
antidiskriminacni legislativy, ale stit by mél zaméstnavatele v dodrzovani legislativy
podporovat pozitivnim piistupem a vytvaret také nastroje, které budou moci kontrolni organy
i samotni zaméstnavatelé vyuzivat K potirani nerovnomérného odménovani na pracovisti.

Profesni zaméreni Zen

Podle Evropské komise (2020) je mozné disbalanci v odménovani eliminovat vyvazen&jSim
zastoupenim Zzen v tradicné muzskych profesich a muzii v tradicné zenskych profesich.
V souladu je Ktizkova a kol. (2018, s. 63), podle niz je mozné nerovnost ovlivnit pfistupy zen
a muzi na trhu préce, respektive umoznit jim dostatecny pristup do nékterych obort. Tento
pfistup by mél byt formovéan jiz ve vzdélavacich institucich a Skolach, kde by mély byt
odstraniovany genderové stereotypy, dle Evropské komise (2020) také diskrimina¢ni socialni
normy a stereotypy o dovednostech zen a muzli,, véetné podhodnocovani prace zen.
Studentiim by mél byt v rdmci vzdélavani a odborné ptipravy umoznén vybér oboru, ktery je
zajimd a na ktery maji technické a znalostni pfedpoklady. Tim bude zisadné ovlivnéna
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aspirace Zen a muzi V jejich profesni draze. Podle Stojarové (2020) by mohly v tomto ohledu
pomoci také vzory Zen ¢i muzl, jimz se V odvétvich typickych pro opacné pohlavi, podaftilo
uspét.

Zvyseni zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich

Podle Ktizkové a kol. (2018, s. 63) je mozné nerovnost ovlivnit dosazovanim zen do fidicich
pozic. To muze byt feSeno naptiklad nastavenim kvot zen ve vedeni, které v soucasné dobé
funguje zpravidla jen u spole¢nosti se zahrani¢ni ucasti. Tuto problematiku lze vSak fesit také
formou poskytovani vhodnych pracovnich podminek pro zeny, které by jim umoziiovaly
nejen zastavat vedouci funkci, ale také pecovat o déti a rodinu. Takovymi moznostmi mohou
byt flexibilni pracovni doba, zkraceny tivazek, stlaceny pracovni tyden, prace v rezimu home
office atd. Pokud by zaméstnavatelé vyuzivali potencialu Zen a zaméstnavali vice jak 30 %
7en ve vedeni, jak uvadi CTK, Forbes (2021), méli by o 25 % vy$§i Sanci dosahnout
nadprimérného zisku. CTK, Forbes (2021) sou¢asné dodavaji, Ze pokud by se zaméstnavatelé
v Ceské republice chopili této piileZitosti, zvysil by se v roce 2030 o 20 miliard eur hruby
domaci produkt a v ptipad¢ 50% zastoupeni zZen ve vedeni by mohlo dojit dokonce ke zvySeni
hrubého domaciho produktu o 50 miliard eur.

Transparentnost v odménovani

Jelikoz Evropska komise dle Rovné odmény (2021) vyhodnotila netransparentnost jako jednu
Z hlavnich pfi¢in rozdili v odménovani, snazi se zaméfit pomoci smérnice na mechanismy,
které by zprthlednily odménovani s vidinou toho, ze by lidé méli mit moznost si porovnat
svou mzdu s témi, ktefi v zaméstnani vykonavaji praci stejné hodnoty. Stejny nazor také
zastava Kiizkova a kol. (2018, s. 63), podle niZ je zvySeni transparence v odménovani klicové
pro feseni nerovnosti v odménovani. S tim se shoduje také Zpravodajstvi Evropského
parlamentu (2021) a dopliuje, ze zeny nejsou jinak schopny z divodu netransparentnosti
dokazat nizsi uroven jejich mzdy. Kfizkova a kol. (2018, s. 63) ale informuji, Ze zastupci
zaméstnavateld a kontrolnich organi SUIP toto feSeni spiSe odmitaji a zamé&fuji se na
individudlni Grovenl feSeni ze strany zaméstnavateld. Odmitava stanoviska ze strany
zaméstnavatelli a kontrolnich orgdnt jsou zpravidla zapficinéna tim, Ze transparentnost neni
dle Rovné odmény (2021) legislativné nijak regulovana. Proto Equal Pay Day (2022)
doporucuje, aby zaméstnavatelé méli vytvofen piehledny a otevieny systém odménovani,
ktery bude zaloZen na méfitelnych a transparentnich parametrech. Je to z toho divodu, ze se
v praxi podle Rovné odmény (2021) ukazuje, Ze velmi mnoho firem mé& odménovani
v neadekvatnim stavu, a tudiz by jejich hlavnim tkolem pfti tvorbé piehledného a otevieného
systétmu odménovani mélo byt stanoveni vySe mezd, vykonnostnich slozek pro jednotlivé
kategorie pozic, jejich adekvatni popsani a zatazeni do jednotlivych Grovni. Sou€asné¢ Rovna
odména (2021) dodava, Ze pokud spolecnosti tento systém zavedou, dokazi pak jednoduse
prokézat, z jakého diivodu vznikaji rozdily v odménovani a bude to pro vSechny smysluplné
a jednoduse vykazatelné. Rovnd odmeéna (2021) také zdlraznuje, ze nastavenim a sledovanim
dodrZzovani spravedlivych a transparentnich pravidel v odménovani davaji zaméstnavatelé
svym pracovnikiim jasn¢ najevo, ze jim o n¢ jde. Soucasn¢ Rovna odmeéna (2021) dopliuje,
ze toto fér jednani ze strany zaméstnavatele se projevi ve spokojenosti a loajalité
zamé&stnancul, ktefi v kone¢ném dusledku spoii firm¢ dodate¢né naklady spojené s jejich
fluktuaci. Equal Pay Day (2022) identifikuje, ze dals$im moznym feSenim by mohlo byt pro
zaméstnavatele pravidelné testovani rovnosti. Stejné stanovisko zaujima také Rovna odmeéna
(2021) a navrhuje moznost vyuzit analyticky nastroj Logib, ktery se jiz osvédcil naptiklad ve
Francii a Némecku a ktery umoziiuje vSem zaméstnavatelim nejen otestovat interni miru
rovnosti a férovosti v odménovani zen a muzii (GPG), a to bez nutnosti sdileni citlivych dat,
ale také se diky nému zaméstnavatel¢ dozvédi, co mohou v pfistupu ke mzddm zmeénit. MPSV
(2022) vidi téz potencial ve vyse uvedeném analytickém nastroji Logib, ale také uvadi jeste
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dalsi mozny nastroj, ktery miize dopomoci zaméstnavatelim k feSeni a tim je Mzdova
a platova kalkulacka, pomoci které lze zjistit rozdily v primérnych vydé¢lcich Zen a muza
dle profese, kraje, véku a pohlavi.

Reseni podle Rovné odmény (2021) se mize také nachazet ve smémici 0 transparentnosti
Vv odménovani. Na zaklad¢ stanovisek nékterych odbornych publikaci by smérnice vSak méla
byt v této oblasti prilomova. Tato jiz zmiiovana smérnice by méla byt, na zakladé vyjadieni
Evropské komise (2021), zaméfena na dva hlavni prvky rovného odménovani, kterymiz jsou:
opatfeni k zajisténi transparentnosti pro zaméstnance i zaméstnavatele a opatfeni ke zlepSeni
piistupu k obétem diskriminace v odménovani. Jako hlavni opatifeni jsou ve smérnici
0 transparentnosti odménovani navrhovany:

Transparentnost odménovani pro uchazefe o zaméstnani — zaméstnavatelé budou
muset podle informaci Evropské komise (2021, s. 11) v oznameni o volném
pracovnim misté nebo pied vybérovym fizenim ¢i pracovnim pohovorem poskytnout
uchaze¢i informace 0 minimalni odméné nebo jejim rozpéti. Naopak podle Rovné
odmény (2021) se zaméstnavatelé oproti tomu nebudou mit moznost vyptat uchazece
na predchozi vysi mzdy.

Pravo zaméstnancii na informace — zaméstnanci na zaklad¢ sdéleni Rovné odmény
(2021) budou nové moci pozadovat po zaméstnavateli informace o vysi své osobni
odmény a o primérnych Grovnich odmény, rozdélenych podle pohlavi, pro kategorie
pracovnikd, ktefi vykonavaji stejnou nebo rovnocennou praci.

Podavani zprav o rozdilech v odménovani Zen a muzii — zaméstnavatelé, kteti maji
alesponn 250 zaméstnancti, budou muset na zakladé sd€leni Evropské komise
(2021, s. 12-13) nové zvetejnovat informace o rozdilech v odménovani zen a muzu
v jejich organizaci. Podle Rovné odmény (2021) budou muset zaméstnavatelé také
interné poskytovat informace o rozdilech v odménovani Zen a muzii podle kategorii
pracovnikl vykonavajicich stejnou nebo rovnocennou praci.

Spole¢né posouzeni odménovani — Evropskd komise (2021, s. 13-14) popisuje, Ze
pokud se ve zpravé o odménovani odhali rozdily ve vysi nejméné 5 % a zaméstnavatel
nebude moci tento rozdil odivodnit objektivnimi genderové neutrdlnimi faktory,
budou zaméstnavatelé nuceni ve spolupraci se zastupci zaméstnancli provést
posouzeni odménovani.

Nahrada pro zaméstnance — podle Rovné odmény (2021) pracovnici, ktefi byli
diskriminovani v odménovani na zaklad¢ pohlavi, budou moci obdrzet nahradu,
veetné vraceni celé dluzné mzdy a souvisejicich odmén nebo plateb v naturaliich.
Diikazni bfemeno na zaméstnavateli — pouze zaméstnavatel bude na zékladé

informaci Rovné odmeény (2021) prokazovat neexistenci diskriminace v odménovani.
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- Sankce zahrnujici pokuty — jak tvrdi Evropska komise (2021, s. 15) ¢lenské staty EU
by mély stanovit sankce za poruseni pravidla stejné odmény.
- Organy pro rovné zachazeni a zastupci zaméstnanca budou moci podle Rovné

odmény (2021) jednat jménem pracovnikii v soudnim nebo spravnim fizeni.

Vzhledem k tomu, e Ceska republika dosahuje v oblasti rovného odméiovani a celkové
rovnosti mezi Zenami a muzi v ramci statd EU podprimérnych hodnot, ¢eska vlada schvalila
8. 3. 2021 piedlozeny navrh smérnice Strategie 21+ Odborem rovnosti Zen a muzi UV CR,
ktera ma dopomoci fesit nejen problematiku rovnosti v odménovani, ale v celém rozsahu
rovnosti zen a muzl. Cilem Strategic 21+, ktera by méla byt v platnosti do roku 2030, je
podle Safaiika (2021) definovani opatieni a jejich uplatiovani vramci statni spravy
k dosaZeni rovnosti zen a muzii v CR, které pokryvaji osm spoledenskych oblasti: prace
a péce, rozhodovani, bezpeci, zdravi, pozndni, spolecnost, vnéj$i vztahy a instituce. Na
zékladé identifikovanych problémd podle sdéleni Safatika (2021), bylo stanoveno celkem
dvacet Sest strategickych cilt.

Experti se shoduji, na zdklad¢ situace v zahranici, Ze snizovani disbalance v odménovani bude
i v Ceské republice velmi zdlouhavé, jelikoZ neexistuje jedno konkrétni feSeni, které by
mohlo vyznamné snizit nerovnosti v kratké dobé. Dlvodem je existence riiznych rovin
nerovnosti, ktera je vysledkem mnoha pficin.

2.4 Metodika

Tato subkapitola je vénovana popisu postupu jednotlivych krokl pii zpracovani bakalaiské
prace. Pfed samotnym zpracovanim vySe uvedené prace probéhl kratky rozhovor s vedenim
vybrané spolecnosti o celkové problematice v odménovani zen a muzli a moznosti vyskytu
této nerovnovahy také uvnitf spolecnosti. V ramci rozhovoru vyvstal ze strany vedeni
pozadavek na ovéfeni, zda jsou odménovani jejich zaméstnanci stejné bez ohledu na pohlavi.
Daéle byl pozadavek rozsiten o navrh feseni v ptipadé, Ze dojde ke zjiSténi jakékoli disbalance.
V soucinnosti s vedenim tak doSlo ke specifikaci tématu bakalaiské prace a byl vyty€en
primarni a sekundérni cil této prace.

Bakalaiskd prace je rozdélena vedle kapitol, které se zabyvaji Gvodnim popisem
a zavéreCnym shrnutim na dvé dalsi kapitoly, kterymiz jsou teoreticko-metodologicka ¢ast
a Cast praktickd. V ramci teoreticko-metodologické €asti byly shromazdény a zanalyzovany
dostupné primarni a sekundarni zdroje informaci o motivaci a odménovani zaméstnanct
a dale o diverzitnim tématu, které se zaobirda rozdily mezi odménovanim Zen a muzi
Vv zaméstnani. V navaznosti na veSkeré zdroje byla teoreticko-metodologickd kapitola
rozdélena do Ctyf subkapitol, které jsou zpracovany zejména ve formé literarnich reSersi.
Prvni subkapitola je vénovana definovani zakladnich pojmi a sezndmeni s tématem pracovni
motivace. Nasledné druhd subkapitola je soustiedéna na informovani o odménovani
zaméstnanci a jeho funkci a vyznamu pro motivaci pracovnikii ve spolecnostech. Treti
subkapitola se zabyva teoretickymi vychodisky v oblasti rozdili v odménovani zen a muZza.
Posledni ¢ast pak tvoii vlastni metodika, kterd popisuje piesny postup pii zpracovani této
bakalarské prace. Teoretickd c¢ast slouzi jako zadkladni stavebni kdmen pro nasledné
zpracovani praktické Casti.

V ramci praktické casti byly nejprve formulovany vyzkumné otazky. Existuje ve vybrané
spole¢nosti nerovnost Vv odménovani mezi Zenami a muzi? Je tato nerovnost dana
vV neprospéch zen? Dochdzi k diskriminaci zen v celém spektru odménovani nebo jen
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v nékterych druzich? Prakticka Cast bakalaiské prace byla nasledné rozdé€lena celkem na Ctyti
subkapitoly. Prvni subkapitola je vénovana predstaveni spolecnosti, ve které bude probihat
vyzkum, a které¢ bude soucasn¢ navrzeno mozné feseni problematiky. Pro spravné pochopeni
soucasného stavu v oblasti odménovani je v nasledujici subkapitole popsédn systém
odménovani v dané spoleCnosti. Treti Cast se zabyva sbérem dat a jejich naslednym
vyhodnocenim. Sbér dat byl roz¢lenén na tii na sebe navazujici faze. V prvni fazi byly
ziskany informace od dvou manazerek zuseku Lidskych zdroji, a to formou
polostrukturovanych rozhovora. JakoZto pfiprava na rozhovory byla sepsdna zakladni osnova
otazek na téma odménovani zen a muzi uvniti spoleCnosti. Dale byla urCena metoda
zaznamenavani dat, misto rozhovoru a urceni délky interview. Pro zaznamenani dat byl
zvolen pisemny zapis do programu MS Word, jelikoz respondenti nedali souhlas s uchovanim
zvukovych ani obrazovych zadznami. VSichni souhlasili s uskute¢nénim rozhovorid na jejich
pracovisti v maximalni délce Sedesati minut. V ramci rozhovort, které se finaln¢ uskutecnily
3. 12. 2021, bylo zjisténo, Ze manazerky z Gseku lidskych zdroji spole¢nosti nevidi Zadnou
asymetrii v odménovani uvniti spoleCnosti mezi Zenami a muzi, avSak vnimaji pozitivné
vhodnost ovétfeni také u ostatnich zaméstnanct,, zda jsou v dané problematice ve shodé
s vrcholovym vedenim firmy.

Z tohoto diivodu bylo realizovano dotaznikové Setfeni jakozto druhd faze. Pii formulaci
otazek pro dotaznikové Setieni bylo pfihlédnuto k vystupim z teoretické Casti této bakalarské
prace. Nedilnou soucasti pii tvorbé otazek bylo také zachovani logické navaznosti na vystupy
Z polostrukturovanych rozhovori s managementem spolecnosti a soucasné také na treti fazi
sbéru dat. Vznikla tedy potieba ziskani nezbytnych informaci, které bude z velké ¢asti mozné
ovefit a provést vzijemnou komparaci s daty, které byly nasledné ziskany ze systému
spole¢nosti. Dotaznik byl vytvofen z uzavienych otazek a byl systematicky roz¢lenén na tfi
¢asti, a to na informativni, ¢ast motivace a odménovani a oddil odméfovani Zen a muzu.
V tvodu dotazniku se zaméstnanci dozvédéli, z jakého divodu dotaznik vypliuji, co je
smyslem tohoto sbéru dat, a ze dotaznikové Setfeni je anonymni. Nasledoval sled otidzek
z informativni Casti, kterd byla zaméfena na vytéZeni respondentii o tdaje, které se tykaji
jejich véku, pohlavi, odpracovanych let u spolecnosti, vyse jejich mzdy a vzdélani. V dalSich
Castech byli respondenti tazani na otazky zoblasti odménovani a vnimani rozdild
v odménovani Zen a muzl v jejich organizaci. Zavér dotazniku obsahoval podékovani.
Dotaznik byl vytvofen v prostfedi Click4Survey a byl nésledné elektronicky distribuovan na
398 aktivnich zaméstnancli, vyjma managementu spolecnosti. Vedeni spolec¢nosti nebylo
osloveno s ohledem na skute¢nost, ze jeho stanovisko bylo dané vystupem z vySe uvedenych
polostrukturovanych rozhovorii. Na zodpovézeni otazek obdrzeli zaméstnanci lhiitu sedmi
pracovnich dnd, a to od 13. 12. 2021 do 21. 12. 2021. Navratnost ¢inila 209 dotaznikt
(52,5%). Konkrétni podoba dotazniku je uvedena v Ptiloze 3. Ziskana data z dotaznikového
Setfeni byla nejprve Ciselné kodovana a nasledné zaznamenana do datové matice v MS Excel
2010, jakozto zdroje pro pozd¢ji provadéné statistické operace. V rdmci statistického
vyhodnocovani byla zkoumana absolutni a relativni Cetnost jednotlivych odpovédi nejprve
vSech respondentll, nasledné v rozdéleni na Zeny a muZe a také byla zkoumana zavislost
odpovédi na otdzky zoddilu odméiovani a odménovani zen a muzl na nezavislych
proménnych, které jsou uvedeny v identifikacni ¢asti dotazniku.

Aby bylo docileno nanejvy§ mozného ovéfeni, zda se nachazi ve spolecnosti rozdily
vV odménovani mezi Zenami a muzi, byla zvolena jesté treti faze, kterd se tykala sbéru dat pro
jejich nasledny rozbor. Pro tento rozbor byly informace o zaméstnancich, jejich mzdach,
mzdovych zafazenich a rekapitulace mezd ziskany, s povolenim vedeni spolecnosti
z personalniho modulu syst¢ému SAP, a to v maximdlni mozné granularité¢ ve vystupnich
souborech programu MS Excel 2010. Pomoci funkci a kontingen¢nich tabulek byla data
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adekvatné sparovana a z velké miry detailu byly vytvoieny adekvatni souhrnné celky, které
byly nasledné rozebrany. V ramci tohoto sbéru dat, ktery se uskutec¢nil 5. 1. 2022, byly
odstranény veskeré informace o managementu spole¢nosti, jelikoz vedeni nedalo souhlas
k jejich dalsimu zpracovani.

Vsechny vysledky z jednotlivych sbérti dat byly zpracovany a na zaklad¢ téchto zjiSténych
vysledkd byly v posledni subkapitole sepsany navrhy a doporuceni ke snizeni diference mezi
odménovanim Zen a muzu uvniti spole¢nosti.
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3 Prakticka cast

Z teoretického zakladu vyplyva, ze pro kazdou organizaci, aby obstala v konkure¢nim trhu,
jsou dileziti motivovani zaméstnanci. Kazdého zaméstnance motivuji k praci jiné stimuly.
Mezi hlavni stimuly patfi mimo jiné také odménovani. Odménovani je v kazdé spolecnosti
nastaveno tak, aby spliiovalo podminky konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace
a aby odpovidalo ndkladovym podminkam dané firmy. V odménovani se Ceské spolecnosti
dlouhodobé potykaji s genderovou nerovnosti, tedy existenci nerovného odménovani zen
a muzi, kterd je i dlouhodobé feSena v ramci celé Evropské unie. V tomto nerovném
odménovani dochdzi prevazné k diskriminaci zen, ktera ma nasledné dlouhodobé dopady do
zivotnich podminek Zen a jejich rodin. Prakticka cast je tak zamétfena na ovéteni, zda dochazi
ve vybrané organizaci k nerovnosti v odménovani zen a muzi. Na zéakladé veskerych zjisténi
a vyhodnoceni celkového aktudlniho stavu ve spole¢nosti budou nasledné formulovana
doporuceni ke snizeni disproporce v odménovani mezi zenami a muZzi, coz je i cilem této
bakalarské prace.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolec¢nost, ktera si neptala byt jmenovana, pisobi na ¢eském trhu dle Vyrocni zpravy (2020)
od roku 2006, vznikla fazemi Ceskych plynarenskych spole¢nosti a byla do roku 2020
soucasti Ceské skupiny Sesti spole¢nosti némeckého vlastnika. Jak je uvedeno ve Vyro¢ni
zpravé (2020), od roku 2020, kdy doslo k prodeji této spolecnosti, je spole¢né s dvéma
dal$imi firmami soucasti skupiny, kterd patii mezi nejvétsi provozovatele plynarenské
distribuéni soustavy v Ceské republice, a ktera zajistuje efektivni provoz vlastni plynarenské
sit¢, spolehlivé dodavky zemniho plynu, vysokou bezpecnost provozu plyndrenskych zatizeni
a ochranu zdravi, osob a majetku a ochranu Zivotniho prostfedi. Podle Vyro¢ni zpravy (2019)
patii k hlavnim c¢innostem této firmy poskytovani manazerskych, odbornych a dalSich
podpirnych ¢innosti nejen pro své potieby, ale také ostatnim spolecnostem v ramci skupiny
v Ceské republice. Jedna se napiiklad o sluzby v fizeni lidskych zdroja, sluzby v oblasti
bezpecnosti, ochrany osob, majetku a informaci, sluzby BOZP a PO, sluzby v oblasti interni
a externi komunikace, sluzbu procesniho fizeni, controllingové sluzby, vedeni UcCetnictvi
a fakturace, tizeni interniho auditu, koordinace pravnich sluzeb a regula¢nich zalezitosti, IT
sluzby, sluzby centralniho nakupu a sluzby spravy budov a autoparku, call centra, aj. Dle Sap
systému (2022) spolecnost v souc¢asné dobé zaméstnava 427 aktivnich zaméstnanct, z cehoz
je 29 zaméstnancl na manazerskych urovnich fizeni. Ostatni populace zaméstnanct, tj. 398 je
tvofena z 210 Zen a 188 muZzu.

Vekové rozlozeni Zen a muzi je ve spolecnosti téméf vyvazené, mimo skupin do 30 let a nad
60 let. Vékoveé rozpéti u Zen se pohybuje od 20 do 68 let a u muzl ¢ini od 25 do 66 let. Tyto
informace jsou vyobrazeny v Grafu 2 v Pfiloze 4. Primérny v€k zaméstnancu je dle SAP
systému (2022) 44 let. Z toho u zen je prumérny veék 44 let a u muzi je pramérny vek 45 let.
Soucasné jak je vyobrazeno v Grafu 3 v Priloze 4, zeny dominuji kategorii stfedni odborné
vzdélani s maturitou, kdeZto muZi oproti tomu maji mirné vétsi zastoupeni ve vzdélani
vysokoskolském. Zaméstnanct s vyucnim listem, tedy se sttednim odbornym vzdélanim bez
maturity a s vyssim odbornym vzdélanim je jiz minoritni mnozstvi. Tento stav zcela
koresponduje s vySe uvedenym zaméfenim spole¢nosti s potiebou pokryti odbornych pozic.

3.2 Systém odménovani ve spoleénosti

Spolecnost ma v oblasti lidskych zdroji jasné definovanou strategii v ramci vSech firem

skupiny v Ceské republice, ktera je dozorovana nejvy$§im vedenim spole¢nosti a jejiz
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soucasti je také stanoveni, udrzba a rozvoj odpovidajiciho systému odmeénovani, ktery musi
spliiovat podminky konkurenceschopnosti firem na trhu prace a také musi byt v souladu
s jejich nakladovymi moznostmi. Pracovni podminky vcetné zasad odménovani zaméstnanca
jsou upraveny v kolektivni smlouvé a ve smérnici odménovani, fizeni pracovniho vykonu
a zameéstnanecké vyhody. Kolektivni smlouva je uzavirana vzdy minimaln€ na dva roky s tim,
ze podminky valorizace mezd jsou vyjednavany se zastupci odborovych organizaci na ro¢ni
bazi. Smérnice odméinovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody je
upravovana a schvalovana vzdy v souladu se zménami v Kolektivni smlouve.

3.2.1 Mzda

Mzda je podle Kolektivni smlouvy (2019) interné strukturovana na mzdu fixni a mzdu
variabilni. Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019)
dale informuje, ze nastaveni mzdy vzdy probiha v souladu se zafazenim pracovni pozice do
Mapy pracovnich pozic, tzv. Job Chartu, kdy Job Chart je nastrojem pro rozliSeni pracovnich
pozic podle vykondvanych Cinnosti dle metodologie Hay pro porovnani pozic na internim
a externim trhu prace. Na zéklad¢ informaci ze Smeérnice odménovani, fizeni pracovniho
vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) je rozliSeni pracovnich pozic podle tcelu, slozitosti
a ndro¢nosti vykonavanych ¢innosti, miry zodpovédnosti a zpisobu feSeni ukoll definované
Job Chart rolemi, kterymi jsou:

- Management (MNG),

- Specialisté a odborna podpora (SPC),
- Kontaktni centrum (KTC),

- Montéti (MOT),

- Specialisté IT (ICT).

Na zékladé Smérnice odménovanti, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019)
je kazda Job Chart role dale specifikovana podle stupné slozitosti a naro¢nosti vykonavanych
¢innosti, miry zodpovédnosti a zplisobu feSeni Ukold do Job Chart wrovni, kdy S$kala
jednotlivych Job Chart urovni je dana internimi potfebami spole¢nosti s ohledem na zatazeni
pracovnich pozic na trhu prace. Celkovy piehled Job Chart roli a urovni je prezentovan
Vv Piiloze 14 Obrazkem 1. V soucasné dobé, jak je uvedeno v Grafu 4 v Ptiloze 4, nejsou
obsazeny pracovni pozice, které spadaji do role Kontaktniho centra a Montérl. Jsou tedy
vyuzZivané pouze role Management, Specialist¢ a odbornd podpora a Specialisté IT.
Zastoupeni Zen v roli Management je o vice neZ polovinu niz$i, nez je tomu u muzi. Oproti
tomu zeny jasné dominuji v roli Specialistii a odborné podpory. A opét muzi jsou ve zna¢né
ptesile v roli Specialisté IT.

Fixni mzda

V ramci kazdé Job Chart Grovné, jak uvadi Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu
a zaméstnanecké vyhody (2019) je vzdy stanoveno rozpéti fixni mzdy, kterého muze
zaméstnanec dosdhnout. Pfi stanoveni mési¢ni fixni mzdy zaméstnance, v ramci mzdového
rozpéti ptislusné Job Chart Grovné role jsou dle Smérnice odménovani, fizeni pracovniho
vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) zhodnocena nasledujici kritéria: odborné znalosti,
kompetence, dlouhodoby vykon zaméstnance a interni spravedlnost v ramci organiza¢niho
utvaru. Smérnice dale informuje, Ze mési¢ni fixni mzda zaméstnance, ktery zlistava na stejné
pozici a pii stejném pracovnim tGvazku, nemuze byt bez vzajemné dohody snizena a dalsi
pravidla se fidi ustanovenimi zakoniku prace. Smérnice odménovani, fizeni pracovniho
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vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) také informuje o skutecnosti, ze méesic¢ni fixni mzda
zaméstnance muze byt niz$i nez stanovené minimum rozpéti jeho Job Chart urovné pouze
V nasledujicich ptipadech: zaméstnanec nema pozadované odborné znalosti a kompetence pro
danou pozici nebo ma zaméstnanec nizsi kvalifikaci, nez je pro danou pozici pozadovano.
Fixni mzda ma charakter zaru¢ené mzdy a poskytuje se nezavisle na celkovych
hospodaftskych vysledcich zaméstnavatele.

Variabilni mzda

V souladu se zatazenim pracovni pozice do piislusné trovné¢ Job Chart role jsou stanoveny

piislusné procentni sazby variabilni mzdy véetné frekvence vyplaty variabilni mzdy. Dle

Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) je sazba

stanovena vzdy procentem z mésicni fixni mzdy a variabilni mzda je pak vyplacena

vV mési¢nim, Ctvrtletnim, pilroénim ¢i rocnim intervalu. Smérnice dale uvadi, ze pripadné

vyjimky v sazbach a frekvencich jeji vyplaty musi byt vzdy zménény po vzajemné dohodé

zameéstnavatele se zaméstnancem a o vyplaté variabilni mzdy rozhoduje nadtizeny vedouci

zameéstnanec a je priznavana na zaklad¢é hodnoceni pracovniho vykonu. Zéakladnimi principy

fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu, které vyobrazuje Smérnice odménovani, fizeni

pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) jsou zejména:

- zapojeni zaméstnance (pfi nastaveni a plnéni cild, sebehodnoceni, profesnim rozvoji,
atd.);

- srozumitelnost (zamé&stnanec zna své cile a vi, za €0 je v daném obdobi hodnocen);

- differenciace zaméstnanci podle vykonu (hodnoceni vykonu je nastrojem pro odliSeni
standardniho, nadstandardniho a nedostate¢ného vykonu);

- pribéznost sledovani vykonu (pribézné sledovani a usmériiovani vykonu zaméstnance
po celé hodnocené obdobi).

3.2.2 Mzdové priplatky a zvyhodnéni

V souladu se znénim Kolektivni smlouvy (2019) poskytuje spole¢nost svym zaméstnanciim
mzdové piiplatky a zvyhodnéni v takové Skale, aby byly pokryty potieby spolecnosti
S ohledem na zabezpeceni vykonu vSech pracovnich aktivit. Mezi tyto ptiplatky patii priplatek
za praci piesCas, za praci ve svatek, za praci v noci, v sobotu a nedé¢li, odména za pracovni
pohotovost, pfiplatek za zastupovani vedouciho zaméstnance a odménovani ve zvlastnich
ptipadech, kdy je zaméstnanec pteveden na praci, za niz mu piislusi niz§i mzda, z divodu:
ohrozeni nemoci z povolani, karantény natizené podle piedpist o opatienich proti prenosnym
nemocem, odvraceni Zivelné udélosti nebo jiné hrozici nehody nebo ke zmirnéni jejich
bezprostfednich nasledkl, prostoje, ktery zameéstnanec nezavinil, nebo pieruSeni prace
zpiisobené nepfiznivymi povétrnostnimi vlivy. Minimalni vySe a sazby pfiiplatkd, které jsou
dany zdkonem, se fidi zdkonikem prace, avSak spole¢nost ma také v nékterych piipadech
nastavené sazby a vySe nad ramec zakoniku prace. Detailni popis mzdovych ptiplatkl
a zvyhodnéni je uveden v Ptiloze 17.

3.2.3 Prekazky v praci na strané zaméstnance

Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnanctim, na zaklad€ sdéleni v Kolektivni smlouvé (2019)
pracovni volno sndhradou mzdy ve vySi 100,0 % v ptipadé osobniho volna, kdy
zamé&stnavatel umoziiuje osobni volno v kalendainim roce v rozsahu tfi pracovnich dnii
u zaméstnancil pracujicich v rovnomérném rozvrzeni pracovni doby a dvou pracovnich dnil
U zaméstnancii pracujicich v nerovhomérném rozvrzeni pracovni doby v nepfetrzitém
pracovnim rezimu, zejména z diivodu kratkodobé nemoci. Kolektivni smlouva (2019) dale
informuje, Ze zaméstnavatel poskytuje volno v rozsahu dalSich dvou pracovnich dnii pro
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zamestnance pracujicich v rovnomérném rozvrzeni pracovni doby a dalSiho 1,5 pracovniho
dne pro zaméstnance pracujicich v nepfetrzitém pracovnim rezimu, kterym k 31. 12. daného
kalendainiho roku zbyva a do nasledujiciho kalenddiniho roku se pifevadi nevycerpana
dovolena v poctu hodin odpovidajicich maximalné jejich tydenni (pfipadné primérné tydenni)
pracovni dob¢.

Dle Kolektivni smlouvy (2019) dale zaméstnavatel poskytuje pracovni volno S nahradou
mzdy ve vysi 100,0 % nebo také poskytuje pracovni volno bez ndhrady mzdy v ptipadech
ostatnich piekdzek na strané zaméstnance, kdy se jednd o vySetfeni nebo oSetfeni ve
zdravotnickém zafizeni, doprovod rodinnych pfisluSniki nebo registrovanych partnera
k vySetieni a oSetieni nebo 1éCeni, vlastni svatbu nebo svatbu rodinného pfislusnika, narozeni
ditéte nebo ucast u porodu partnerky ¢i manzelky, tmrti rodinného pfislusnika nebo
registrovaného partnera, a to kucasti na pohibu a Kkzajisténi pohibu, pohieb
spoluzaméstnance, promoce, prest€hovani, organizovani a ucast na sportovnich akcich
skupiny, rekvalifika¢ni vzdélavaci akce a zivelné udalosti. Detailni popis ostatnich prekazek
V praci na strané zaméstnance je vyobrazen v Ptiloze 15.

3.2.4 Benefity a ostatni zaméstnanecké vyhody
Benefitni program

Kolektivni smlouva (2019) informuje, ze zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim ptispévek
ve vysi 27 000 Ké/rok, je-li zaméstnanec v evidenénim stavu po cely kalendaini rok
nepietrzit¢ a také pii polovicnim a niz§im pracovnim uvazku zaméstnavatel poskytuje
ptispévek ve vysi 13 500 K&/rok, je-li zaméstnanec v evidenénim stavu po cely kalendaini rok
nepietrzité. VySe benefitd je na zékladé sdéleni v Kolektivni smlouvé (2019) kracena imérné
k délce pracovniho poméru v daném roce a v pfipadé, Ze zaméstnancem v aktivnim
pracovnim poméru je osoba se zdravotnim postizenim, dochazi k navyseni celkového
ptispévku na 30 000 Kc&/rok. Benefity jsou zprostifedkovany pres elektronickou aplikaci
Benefitni portal. Ostatni zaméstnanecké vyhody, které tento zaméstnavatel svym
zamé&stnancim poskytuje, jako jsou dalsi odstupné, stravovani, dary pii pracovnich vyro€ich
zaméstnancl, odmény pii odchodu do diichodu a zaméstnanecké akce jsou detailné popsany
v Priloze 16.

3.3 Vyzkum a vyhodnoceni

Pro zjisténi situace rovnosti v odménovani Zzen a muzii ve zkoumané spolecnosti byly nejprve
ziskany informace ze strany vedeni, konkrétné¢ od manazerek z Giseku lidskych zdrojh. Jako
metoda zde byla pouzita forma polostrukturovanych rozhovort. Z téchto rozhovort
vyplynulo, Ze vedeni vidi potencial ve zjiSténi vnimani rovnosti v odméiovani u Zen a muzi
také u zaméstnanci. Z tohoto divodu bylo pfistoupeno téz k vyzkumu formou dotaznikového
Setfeni. Dotaznik byl rozdélen na tfi €asti, a to ¢ast informativni, ¢ast motivace a odménovani
a oddil odménovani Zen a muzii. Obsahoval pouze uzaviené otdzky, byl vytvoten v prostiedi
Click4Survey a online rozesldn na vSechny aktivni zaméstnance, vyjma nejvySsiho
managementu spole¢nosti, tj. na 398 potencidlnich respondent. Prizkumu se zucastnilo
celkem 209 respondentl, navratnost tak ¢inila 52,5 %. Pro docileni maximalné¢ mozného
oveéfeni rovnosti v odméiovani zen a muzi byla zvolena jesté tieti faze vyzkumu, ktera se
tykala sbéru dat pro jejich nasledny rozbor. Pro tento rozbor byly informace o zaméstnancich,
jejich mzdach, mzdovych zatazenich a rekapitulace mezd ziskany, s povolenim vedeni
spolecnosti, z persondlniho modulu systému SAP, a to v maximalné moZzném detailu ve
vystupnich souborech programu MS Excel 2010. Pomoci funkci a kontingencnich tabulek
byla data adekvatné sparovana a z velké miry detailu byly vytvotfeny souhrnné celky, které
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byly rozebrany. Struktura vyhodnoceni je koncipovana tak, Ze jsou nejprve uvedeny
jednotlivé otazky z dotaznikového Setieni, které jsou slovné, ¢iselné ¢i graficky vyhodnoceny
a dale na n¢ navazuje, tam, kde je to logicky mozné, zhodnoceni poznatka, které vyplynuly
z polostrukturovanych rozhovorti s manazerkami lidskych zdroji a vystupt z rozboru dat.
Veskeré informace, které jsou Cerpany z vice zdroji, jsou mezi sebou komparovany. V zavéru
je uvedeno celkové shrnuti vysledki Setfeni.

3.3.1 Vyhodnoceni vyzkumu — informativni ¢ast dotazniku

Smyslem otazek z informativni ¢asti dotazniku bylo zjistit, jakého jsou respondenti pohlavi,
jaké maji nejvyssi dosazené vzdé€lani, v jakém vékovém rozmezi se nachazeji, v jak dlouhém
casovém rozmezi u spolecnosti pracuji a v jakém mzdovém rozpéti jsou zarazeni. Z vysledkii
vyplynulo, ze z celkového poctu respondentli bylo 58,4 % Zenského pohlavi a 41,6 %
respondentd bylo pohlavi muzského. Nejvice odpovidajicich, tj. 64,6 % bylo
s vysokoskolskym vzdélanim, dale bylo 34,0 % zaméstnancii se stiedoskolskym vzdélanim
s maturitou a 1,4 % pracovnikii S vy$§im odbornym vzdélanim. Z celkového poctu
respondentt bylo 6,7 % zaméstnanci ve vekové kategori do 30 let, 45,9 % zaméstnanct
z kategorie 31-40 let, 35,4 % respondent z kategorie 41-50 let a z kategorie 51-60 let se
zucastnilo 12,0 % zaméstnancli. Z tohoto vyhodnoceni vyplyva, Ze ve spolecnosti pracuji
spiSe zaméstnanci stfedniho véku s dlouhodobéjsimi pracovnimi zkuSenostmi. Dotaznikovym
Setfenim bylo dale zjiSténo, ze spolecnost se vyznacuje tim, Ze v ni zaméstnanci pracuji
dlouhodobg, jelikoz nejvice respondenti pracuje u zaméstnavatele v rozmezi od 11-15 let,
coz je nad primérnou délkou pracovniho poméru vSech zaméstnanct, ktera ¢ini 10 let. Prave
zameéstnanci s dlouhodobou praxi jsou pro firmu vzdy velkym piinosem, jelikoz uz dokonale
ovladaji svou praci a jsou dostateéné ztotoznéni s firemni kulturou a nastavenymi hodnotami.
Zatimco zaméstnanci, ktefi pracuji u zaméstnavatele kratkou dobu, se musi szivat s firemni
kulturou, firemnimi hodnotami a specifikami néplné prace. Z priizkumu dale vyplynulo, Ze se
dotaznikového Setfeni zacastnilo min. 47,9 % respondentd, kteti nedosahuji souc¢asné tirovné
prumérné zaru€ené fixni mzdy ve spoleCnosti, kterd ¢ini 49,8 tis. K¢. Detailni rozbor
informativni ¢asti dotazniku vyobrazuje Ptiloha 5.

3.3.2 Vyhodnoceni vyzkumu — motivace a odménovani

Ditvodem pro stanoveni otazek v ¢asti motivace a odménovani bylo zjistit, co zaméestnance
nejvice motivuje k praci u tohoto zaméstnavatele a jak jsou spokojeny s jednotlivymi druhy
odménovani. Vysledky ukazaly, ze respondenty nejvice motivuje K praci hlavné napln prace,
kterou volilo 69 (33,0 %) zaméstnancii, dale mzda a ostatni finan¢ni benefity, které jsou
dulezité pro motivaci u 59 (28,2 %) zaméstnanct a vysledky vlastni prace, které volilo 30
(14,4 %) zaméstnancu. Vysledky dotaznikového Setieni tak plné koresponduji s informacemi,
které byly ziskany z polostrukturovanych rozhovort, jenz jsou uvedeny v Ptiloze 1 a Ptiloze 2
této bakalaiské prace, v ramci otazky cislo pét. Z Seteni také vyplynulo, Ze zaméstnanci
k podavani vyssich pracovnich vykonti pfevazné nepotiebuji dal$i motiva¢ni faktory, jelikoz
jsou spokojeni a tim podéavaji vzdy nadstandardni pracovni vykon.

Vyzkum dale ukézal, ze 60 (28,7 %) zaméstnancii zaujima stanovisko, ze systém odménovani
ve spolecnosti je transparentni a s jasnymi pravidly. Ale soucasné 69 (33,0 %) dotazanych
vnima, ze systém odmeénovani ve spolecnosti je spiSe netransparentni a s méné jasnymi
pravidly. Rozkolisanost odpovédi z dotaznikového Setfeni je v souladu se stanoviskem
managementu, které vyplynulo zodpovédi na otazku c¢islo sedm z polostrukturovanych
rozhovorl, jenz jsou uvedeny V Piiloze 1 a v Pfiloze 2 této bakalaiské prace. Podle
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dotazanych ma spolecnost sice jasna pravidla systému odmeénovani, ale systém neni ucelové
plné transparentni.

Se svym mzdovym zafazenim, dle vysledkt vyzkumu je spokojeno 88 (42,1 %) respondentd.
Neutralni stanovisko volilo 60 (28,7 %) zaméstnancl. VEtSi zastoupeni tvorila také odpoveéd’
spiSe spokojen/na, kterou se rozhodlo zvolit 52 (24,9 %) respondentli a pouze 9 (4,3 %)
zamé&stnancl je pak spiSe nespokojeno se svou mzdou. Odpoveédi z dotaznikového Setfeni
odpovidaji vyjadfeni respondentek na otazku osm Vv ramci polostrukturovanych rozhovort,
které jsou uvedeny v Ptiloze 1 a v Piloze 2 bakalatské prace.

S vykonovou odménou, tedy variabilni mzdou, je pln¢ spokojeno 137 (65,5 %) respondentd.
Spise spokojeno je 33 (15,8 %) respondentli a neutrdlni stanovisko zaujima 39 (18,7 %)
dotazanych. Vysledky této otdzky v ramci dotaznikového Setfeni dopliuji také ucastnice
polostrukturovanych rozhovort, které jsou uvedeny v Ptiloze 1 a v Ptiloze 2 této bakalarské
prace. Konkrétné u otazky ¢islo 10 management vnimé pohled zaméstnancii na vykonovou
odménu hife nez samotni zaméstnanci. Z prazkumu déle vyvstalo, ze s vysi pfiplatkl za
sobotu a ned¢li, svatek, pfes¢as a odménami za pracovni pohotovost je spokojeno 75 (35,9 %)
respondentti, spiSe spokojeno je 68 (32,5 %) zaméstnancii a neutradlni nazor zastava 66
(31,6 %) zaméstnancd. Prakticky vyvazené ndzory na $kale spokojenosti je podtrzeno také
tvrzenim ze strany managementu, jez vyplynulo z rozhovort, které jsou Pfilohou 1 a Pfilohou
2. U otazky cislo deset se konkrétn€ jedna zastupkyné managementu vyjadiila, ze ptiplatky
jsou ve spole¢nosti nastaveny vys, nez jim uklada zakonik prace.

Prizkum byl také zaméren na spokojenost zaméstnanci s vy$i mimofadnych odmén, kdy 68
(32,5 %) zaméstnanci je s vySi mimofadnych odmén plné spokojeno, 62 (29,7 %)
zaméstnancl je spiSe spokojeno, neutrdlni stanovisko mélo celkem 20 (9,6 %) respondentd.
Vys§i mimotradnych odmén jako spiSe neuspokojivou vnima 50 (23,9 %) zaméstnancu.
A plnou nespokojenost uvedlo 9 (4,3 %) zaméstnancli. Spokojenost s vy§i mimotadnych
odmén z celé Casti motivace a odménovani vyhodnotili zaméstnanci nejhiife. Tento trend
potvrzuji také manazerky lidskych zdrojt, které se zli€astnily rozhovort, jenz jsou uvedeny
Vv Ptiloze 1 a v Ptiloze 2 této odborné prace.

S vysi benefitniho programu je dle vysledkt prizkumu zcela spokojeno 150 (71,8 %)
zaméstnancl a zbyvajicich 59 (28,2 %) respondentli je spokojeno s malymi vyhradami.
Nazory zaméstnancu jsou plné v souladu s nazory, které uvedly respondentky v odpovédich
na otazky cislo deset a dvanact v ramci polostrukturovanych rozhovord, které jsou zpracovany
jako Piiloha 1 a Pfiloha 2 této bakalatské prace. Podle téchto respondentek jsou zaméstnanci
S benefity a benefitnim portadlem vSeobecné spokojeni, coZ dokazuji 1 vysledky pravidelnych
prazkumi spokojenosti.

Ostatni zamé&stnanecké vyhody se 128 (61,2 %) zaméstnancim zdaji v porovnani s ostatnimi
spole¢nostmi na trhu prace spiSe vyssi. Dale 52 (24,9 %) respondentli vnimd rozpéti
zaméstnaneckych vyhod na stejné trovni s Ostatnimi spole¢nostmi na trhu a 29 (13,9 %)
pracovnikli vnima zaméstnanecké vyhody dokonce nad trovni trhu. Toto stanovisko
zaméstnanci  potvrzuji  také respondentky z prizkumu, ktery prob¢hl formou
polostrukturovanych rozhovort, které jsou Pfilohou 1 a Pfilohou 2 této bakalaiské prace.
Konkrétné u otazky ¢islo dvanact vedouci pracovnice potvrdily celkovou spokojenost
zamé&stnancu s benefity a ostatnimi vyhodami, které maji podpotené pravidelnymi pruzkumy.

Zaméstnanci maji také kladné stanovisko k Casovému prostoru a financnim prostfedkim,
které spolec¢nost poskytuje svym pracovnikim na rozvoj a vzdélavani. Celkove je spokojeno
124 (59,3 %) respondentl. SpiSe spokojeno je 46 (22,0 %) zaméstnancli a neutralni postoj
zaujalo Kk této problematice 30 (14,4 %) pracovnikii. Minoritni pocet, tedy 9 (4,3 %)
zamestnancu je spiSe nespokojeno. Dobry vysledek z dotaznikového Setfeni potvrdily také
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zamestnankyné ze strany managementu v ramci rozhovort, které jsou uvedeny jako Ptiloha 1
a Ptiloha 2. Zde se obé k otazce ¢islo tfinact vyjadrily, ze spole¢nost poskytuje zaméstnanciim
dostatecné finanéni prostfedky a nabidka vzdé€lavacich aktivit je prakticky ze strany
spole¢nosti nelimitovana.

S pracovnim prostfedim, tedy kulturou spole¢nosti, nepenéznim uznanim, komunikaci, work-
life balance, atd. je zcela spokojeno 131 (62,7 %) pracovnikti, méné spokojeno je 60 (28,7 %)
zameéstnancll a spiSe nespokojeno je 18 (8,6 %) pracovnikl. Relativné dobry vysledek
z dotaznikového Setteni prakticky vysvétlily manazerky lidskych zdrojii v otazce Cislo ¢trnact
v ramci polostukturovanych rozhovort, které jsou Ptilohou 1 a Ptilohou 2 této bakalaiské
prace. Spolecnost urCuje V této oblasti spiSe jakési rdmce a ostatni je na dohod¢ mezi
zamestnancem a jeho nadfizenym, ¢imz maji zaméstnanci vétsi pocit moznosti volby a jakési
volnosti. Detailni vyhodnoceni vyzkumu ¢asti motivace a odménovani je uvedeno v Ptiloze 6
této bakalatské prace.

3.3.3 Vyhodnoceni vyzkumu — odménovani Zen a muZzi

Z hlediska problematiky, kterd je feSena v ramci celé bakaldiské prace byla sestavena sada
otazek z ¢asti odménovani Zzen a muzu s cilem zjistit, zda je k zamé&stnankynim z pohledu
odmeénovani pfistupovano ze strany zaméstnavatele stejnym zplsobem jako k zaméstnanciim
muzského pohlavi. Prvni otdzka ze sekce odménovani zen a muzl byla definovana s cilem
odhalit, zda zaméstnanci vnimaji, Ze v ndstupnich mzdach se vyskytuje mezi zenami a muZzi
rovnost. Na vybér méli respondenti celkem ze tfi moznych variant odpovédi. Mohli se tak
vyjadfit, Ze rovnost ve spole¢nosti v ndstupnich mzdach je nebo neni s tim, Ze maji Zeny nebo
muzi vyss$i nastupni mzdy. Z vysledkt pruzkumu, které jsou zobrazeny v Grafu 19 v Ptiloze
7, jasn¢ vyplyva, ze nadpoloviéni vétSina, tj. 108 (51,7 %) zaméstnanci vnima, Ze jsou
nastupni mzdy Zen a muzt rovnocenné. Ale soucasné si 101 (48,3 %) zamé&stnanct mysli, ze
muzi v tomto ohledu jsou na tom lépe, maji tedy nastupni mzdy vyssi. K vyS$§im nastupnim
mzdam Zen se nevyjadril zadny (0,0 %) zaméstnanec. Trend, Ze zaméstnanci vnimaji u muzi
vy$§i nastupni mzdy, miize byt ovlivnén tim, Ze se dokazou vice prosazovat. To také tvrdi
respondentka, ktera se ucastnila polostrukturovanych rozhovort, které jsou Piilohou 1
a Ptilohou 2 bakalaiské prace, v ramci otazky c¢islo devét. Respondentky také informovaly pfi
zodpovidani na otdzku cislo osm, o skutecnosti, Ze pii obsazovani pracovnich pozic se
dodrzuji nastavend pravidla, ale také dochazi k vyjimkam, kdy je nutné uchazece zaplatit nad
urovni maxima jeho pozice s ohledem na pozadavky, které¢ ma, s vidinou, Ze uchaze¢ tuto
investici vrati zpét do spolecnosti ve formé uspofenych ndkladii, posunu v pracovnich
¢innostech ¢i zlepSeni pracovnich procest. To, Ze muZzi maji vys$Si mzdy, mohou zaméstnanci
vnimat také proto, Ze ve spolecnosti neexistuje plnd transparence odménovani, jak uvedly
respondentky v odpovédich na otazku ¢islo sedm. Z tohoto divodu byl proveden rozbor dat,
ve kterém bylo vyhodnoceno vSech 46 zaméstnanci (25 muzi a 21 Zen), ktefi nastoupili
v roce 2021. Z rozboru se genderova nerovnost potvrdila. Tento jev je zobrazen v Tabulce 1
v Ptiloze 8, ktera jasné prokazuje, Ze az na vyjimku u Job Chartové trovné SPC7, kdy maji
zeny o 11,1 % vys$i nastupni mzdy, maji Zeny v Job Chartovych urovnich ICTS, SPC6
a SPCS8 niz$i nastupni mzdy nez muzi. Job Chartové trovneé ICT3, ICT4, ICT6, MNG3,
SPC3, SPC4 a SPC5 nebylo mozné vyhodnotit, jelikoz byly obsazovany vzdy pouze jednim
typem pohlavi.

Zda si zaméstnanci mysli, Ze nartst mezd po zkuSebni dob¢ je ve spolecnosti u Zzen a muzi
stejny nebo odlisny, bylo cilem v potadi druhé otazky ze sekce odménovani Zen a muZza.
Zamgéstnanci mohli volit vzdy jednu odpovéd’ z tfech moznych variant. Tedy, Ze jsou si
védomi, Ze po zkuSebni dobé je zaméstnanclim navySovana mzda nediskriminaéné nebo zda
maji zeny ¢i muzi vys§i narust mzdy. Z Grafu 20 v Ptiloze 7 je patrné, tedy z vyzkumu
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vyplynulo, Ze si 134 (64,1 %) zaméstnancti mysli, Ze je v ramci uprav mezd po zkusebni dobé
ptihlizeno vzdy bez jakékoli diskriminace. A soucasné 75 (35,9 %) pracovnikli vhima naristy
mezd po zkuSebni dobé jako nerovné s tim, ze u muzi dochézi k vy$Simu nartistu mzdy.
Tento fakt, Ze u muzi dochédzi po zkusebni dobé k vySSimu ndrlstu, podpoftila jesté
manazerka lidskych zdrojii v rdmci polostrukturovanych rozhovort, které jsou Ptilohou 1
a Prilohou 2 bakalafské prace, v rdmci otazek Cislo devét a deset. Tato respondentka uvedla,
7Ze muzi se vice prosazuji nez Zeny, coz muze vést i k tomu, ze si nevahaji fici o navyseni
mzdy po zkuSebni dob€ nebo jiz tuto tipravu mzdy komunikovat jesté pied pfijetim pracovni
pozice. Vysledky z dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovorti nebylo mozné
rozborem dat, jak vyplyva z Tabulky 2 v Ptiloze 9, potvrdit ani vyvratit, jelikoz v roce 2021
doslo pouze k Sesti Upravam mzdy po zkusSebni dobé, a to vzdy v ramci riznych druhi
kombinaci pohlavi a Job Chartové urovné.

Tteti otazka z ¢asti odmeénovani Zen a muza byla vénovana tématu, zda jsou v organizaci zeny
za stejnou praci odménovany shodnou fixni mzdou jako muzi, tedy zda maji shodnou mzdu za
praci stejné hodnoty. Zde bylo umoznéno respondentiim volit jednu ze tii odpovédi, které
vypovidaly 0 tom, zda existuje rovnost v odménovani za praci stejné hodnoty, dale ze tato
rovnost ve spolecnosti neni s tim, ze Zeny nebo muZi maji vyssi fixni mzdu. Graf 21 v Pfiloze
7 ukazuje, ze nadpolovi¢ni vétsina, tj. 115 (55 %) respondentli vnima, Ze fixni mzdy Zen
a muzi za praci shodné hodnoty jsou stejné, ale také soucasné 94 (45,0 %) oslovenych se
ptiklani k tomu, ze genderova rovnost ve fixnich mzddch ma ve spolecnosti své mezery,
jelikoz muzi maji vys$si fixni mzdu. Nazory respondentii z dotaznikového Setfeni se vyznamné
lisi od nazori respondentek z polostrukturovanych rozhovord, které jsou Prilohou 1
a Pfilohou 2, v ramci otazek ¢islo devét a deset. Respondentky konstatovaly, Ze v oblasti
fixnich mezd pracuji s vykonnosti zaméstnance a k pohlavi neni pfihlizeno viibec. Soucasné
jedna respondentka uvedla, Ze se muzi vSeobecné vice prosazuji nez Zeny, coz muze vést
I K tomu, Ze si nevahaji fici o vy$$i mzdu. Management také vyjadtil odpovéd’'mi na otazky tii
a Ctyfi v ramci rozhovori, Ze na pravidelné bazi dochdzi k internim analyzam odménovani,
kde se zaméfuji i na genderovou oblast. V soucasné dobé vSak nevyuzivaji zadny externi
mechanismus kontrol genderové spravnosti nastaveni mezd. Pro ovéfeni, zda jsou Zeny
a muzi odménovani ve spolecnosti stejné¢ na jednotlivych Job Chart Grovnich, byl pouzit
rozbor dat. Vysledky z tohoto rozboru potvrdily, ze disbalance u fixnich mezd ve spole¢nosti
existuje, jak je patrné z Tabulky 3 v Ptiloze 10. Ta znazorfuje, ze Zeny maji mirné vyssi fixni
mzdy pouze u kategorii ICT2, ICT3, ICT4 a SPCS5, kdy nejvyssi difference je u kategorie
ICT2 ve vysi 2,7 %. V ostatnich kategoriich maji jiz vyssi fixni mzdy muzi. Nejvétsi rozdil
byl zjistén u kategorie MNG2, kdy rozdil ¢ini 33,3 %. Job Chartové trovné ICT6 a SPC2
nebylo mozné vyhodnotit z diivodu zastoupeni vzdy pouze jednoho pohlavi zamé&stnanci.

V potadi ¢tvrtou otazkou z oblasti odménovani Zen a muzi byla, zda si zaméstnanci mysli, Ze
jsou Zeny vV organizaci za stejny pracovni vykon odméiovany stejné jako muzi.
Respondentim byly poskytnuty tfi mozné typy odpovédi, z nichZ prvni se tykala toho, Ze
Zeny 1 muZi jsou za stejny vykon odménovani stejné. DalSimi moZnostmi byla nerovnost ve
vyplatach vykonovych odmén s variantami, ze muZzi maji vys$si plnéni vykonu nebo Zzeny maji
vy$$i plnéni vykonu. Na zakladé udaja, které jsou uvedeny v Grafu 22 v Ptiloze 7, je mozné
vidét, ze 147 (70,4 %) pracovniki vnima, Ze oblast vyplatnosti vykonu je genderove
vyvazena. Oproti tomu si 41 (19,6 %) zaméstnanancl mysli, Ze muZi maji vysSi plnéni
vykonu a 21 (10,0 %) pracovniki je presvédceno, ze vyssi plnéni vykonu maji zeny. Nazory
zaméstnancl nekoresponduji s ndzory respondentek ze strany managementu, které vyplynuly
Z polostrukturovanych rozhovort, které jsou Piilohou 1 a Pfilohou 2, v ramci otazek cislo
devét a deset. Manazerky tvrdi, Ze vykonové odmény jsou na pravidelné bazi kalibrovany
na poradach nejvyssiho vedeni, kde dochézi k obhajobdm vysi procent jednotlivych vykond.
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Soucasné vSak konstatovaly, Ze soucasti variabilnich mezd jsou i mimotfadné odmény. Tudiz
nelze z personalniho systému dobie vyhodnotit genderovou rovnost vykonovych odmén.
V ramci rozboru z personalnich dat bylo zji$téno, jak je uvedeno v Tabulce 4 v Piiloze 11, Ze
ro¢ni primérné plnéni vykonu u Zen je 106,3 % a u muza 105,6 %. Lze tedy konstatovat, Ze
zeny maji o 0,7 vyssi procentické plnéni vykonu, ale bohuzel nelze jasné urcit, v jakém
pomeéru je tento stav ovlivnén vlastnim vykonem nebo mimotfadnym vykonem. VSeobecné l1ze
vSak fici, Ze odchylka mezi zenami a muZi neni natolik vysokd, aby byla prokazana nerovnost
Vv odménovani v ramci této slozky mzdy.

Pata otazka z oblasti odménovani zen a muzii méla za kol zjistit, zda zaméstnanci vnimayji, ze
zeny maji ve spolecnosti stejné moznosti k ziskani mimofadnych odmén jako muzi. I zde
mohli zameéstnanci volit jednu ze tfech moznych odpovédi. Tedy, Ze zeny maji stejné
moznosti k ziskani mimotfadnych odmén jako muzi nebo zeny ¢i muzi maji vys$Si moznost
k ziskani mimofadnych odmén. Z vyzkumu vyplyva, jak je uvedeno v Grafu 23 v Piiloze 7, ze
167 (79,9 %) zaméstnancli vnimd, ze Zeny 1 muzi maji stejné moznosti k ziskani
mimofadnych odmén. Soucasné ale 42 (20,1 %) zaméstnancl zastava stanovisko, ze Se V této
oblasti objevuje diskriminace smérem k zenam. Nazory zamé&stnancl nejsou plné v souladu
S ndzory managementu, které vyvstaly z polostrukturovanych rozhovord, které jsou uvedeny
jako Piiloha 1 a Piiloha 2, vramci otazek Cislo devét a deset. Manazerky uvedly, Ze
zaméstnavatel nepiihlizi pfi ud€lovani mimofadnych odmén ke genderu, ale pouze k vykonu
pracovnikd, vtomto pifipadé k mimofddnému vykonu. Respondentky dale uvedly, ze
mimofadné vykony jsou kalibrovany na poradéch nejvyssiho vedeni, kde je nutné, aby
vedouci zameéstnanec vyplatu mimoradného vykonu velmi dobfe obhdjil. Soucasné vsak
konstatovaly, ze mimotfadné odmény jsou vyplaceny jako soucast vykonové odmény,
respektive variabilni mzdy. V persondlnim systému je tak zpracovana celkova vyse variabilni
mzdy bez rozdéleni vykonu a mimotaddného vykonu, proto nemohlo rozborem dat dojit
k prokézani ani vyvraceni genderové nerovnosti.

Dalsi, tedy Sesta otdzka z oddilu odménovani Zen a muzl, méla za kol zjistit, zda respondenti
vnimaji, Ze jejich zaméstnavatel pii zvySovani mezd piihlizi k pohlavi zaméstnance. Osloveni
zamé&stnanci méli moZnost vybéru jedné ze tii variant odpovédi. Tedy, Ze zaméstnavatel
pfihlizi k pohlavi a Zeny maji vy$Si narist mezd, muzi maji vy$§i nariist mezd nebo
k navySovani mezd zaméstnavatel pfistupuje nediskriminac¢né. Zde, jak je patrné z Grafu 24
v Priloze 7, 200 (95,7 %) zaméstnancu uvedlo, Ze k diskriminaci nedochazi, coz je velmi
pozitivni impuls smérem ke spole€nosti. Jelikoz pouze 9 (4,3 %) respondentli vnima, Ze je
zendm navySovana mzda vice nez muztim, mize v tomto piipad¢ jit spiSe o jednotlivé osobni
zkuSenosti oslovenych. To, Ze bezmala 100,0 % pracovnikl uvedlo, Ze pfi navySovani mzdy
zamé&stnavatel nepiihlizi k pohlavi zaméstnanci je plné ve shodé s tvrzenimi respondentek
z polostrukturovanych rozhovort, které jsou Ptilohou 1 a Pfilohou 2 této bakalaiské prace,
Vv ramci otdzek c¢islo devét a deset. Respondentky uvedly, ze zaméstnavatel dodrzuje v ramci
zvySovani mezd zasadu rovnosti, jelikoZ pro né neni dulezité pohlavi, ale dlouhodoby vykon
zameéstnance a comparatio jeho mzdy. Tuto zasadu podporily také informacemi, ze nardsty
sice zabezpecuje vedouci zaméstnanec daného pracovnika, ale jsou kontrolovany ze strany
HR Business Partnerti a ze strany oddé€leni, které se zabyva odménovanim, zda nedochazi
k interni nespravedlnosti. Pfi snaze provedeni rozboru dat, ktery mél ovefit rovnost
v naristech mezd a doplnit tak stanoviska respondenti z dotaznikového Setfeni
I Z polostrukturovanych rozhovort bylo zjisténo, ze v roce 2021 probéhl ve spolecnosti nartst
mezd v ramci ro¢ni valorizace plo$nou metodou. Tedy metodou, kdy vSichni zaméstnanci
obdrzeli stejny procenticky narGist mzdy. Z toho vyplyva, Ze genderovou nerovnost nelze
prokazat.
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Sedma otazka z Casti odménovani zen a muzi byla zaméfena na vykonavani prace piescas,
sobotu, ned¢li, ve svatek ¢i drZzeni pracovni pohotovosti. Tedy zda zaméstnavatel
umoziuje/nafizuje vykon prace mimo fadnou pracovni dobu spiSe zenam, muzim nebo bez
ptihlédnuti k pohlavi zaméstnance. Jak je uvedeno v Grafu 25 v Pfiloze 7, nadpoloviéni
vétSina oslovenych, tj. 123 (58,9 %) pracovnikll se ptiklani k ndzoru, Ze zaméstnavatel
umoziuje/nafizuje praci nad rdmec bézné pracovni doby bez ohledu na pohlavi zaméstnanci.
Ale soucasné také 86 (41,1 %) respondentli uvedlo, ze prace nad rdmec pracovni doby je
umoznovana/natizovana spise muzim. I kdyz 41,1 % zaméstnancli vnimd, Ze je prace nad
ramec pracovni doby nafizovana ¢i umoznovana spise muzim, tento trend vyvraci manazerky
lidskych zdroji. V odpovédi na otazku Cislo jedenact z polostrukturovanych rozhovort, jenz
jsou uvedeny v Piiloze 1 a v Piiloze 2 této bakalaiské prace, totiz uvadi, ze je v ramci
spole¢nosti pfistupovano v této oblasti zcela nediskriminac¢né. JelikoZz nazory managementu
a zaméstnancti, které¢ byly zjiStény v ramci polostukturovanych rozhovorti a dotaznikového
Setfeni, jsou odliSné, bylo nutné v této oblasti provést rozbor z personalnich dat, konkrétné
z rekapitulaci mezd za rok 2021, aby doslo k adekvatnimu vyhodnoceni rovnosti. Jak je
patrné z Tabulky 5 v Piiloze 12, zeny v roce 2021 odpracovaly vice presCasové prace. Dale
také vedou ve vykonu prace ve svatek, v sobotu a nedéli. Oproti tomu Zeny, v odpracovanych
hodinach v noci, mirn¢ zaostavaji za muzi a muzi také vice drzi pracovni pohotovost.
Vysledky, které vyplynuly z rozboru dat, podporuji spiSe stanovisko managementu, kdy je
Zenam umoznovana/nafizovana prace nad ramec pracovni doby v obdobn¢ stejném rozsahu,
mnohdy i vy$§im jako je tomu u muzi. Lze tedy konstatovat, Ze je ve spole¢nosti dodrzovéana
zasada rovnosti.

Aby bylo mozné piedchozi otazku adekvatné vyhodnotit, byla zaméstnanclim poloZena jesté
V poradi osma a soucasné doplnujici otdzka ze sekce odménovani Zen a muza, ktera se tykala
také prace nad rdmec fadné pracovni doby. Jejimz cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci
vibec ochotni dlouhodobéji vykonavat praci nad rdmec pracovni doby, respektive zda by se
stavem, kdy by po nich zamé&stnavatel pozadoval dlouhodobé&jsi praci pies€as, v sobotu,
nedéli, ve svatek nebo drzet pracovni pohovotost, byli spokojeni. Zaméstnancim byla
nabidnuta Skéla péti moznych variant odpovédi od spokojenosti aZ po nespokojenost. Vyzkum
ukazal, jak vyobrazuje Graf 26 v Piiloze 7, ze zaméstnanci nejsou v§eobecné ochotni konat
praci nad ramec pracovni doby v dlouhodobéj$im horizontu. S timto stavem by byla pfevazna
Cast, tedy 88 (42,1 %) zaméstnanci, zcela nespokojena a 83 (39,8 %) zaméstnanct by bylo
spiSe nespokojeno. Spokojen by nebyl Zadny (0,0 %) zaméstnanec. Variantu spise
spokojen/na uvedlo 21 (10,0 %) respondentii a neutralni stanovisko zastava 17 (8,1 %)
oslovenych. Pii detailnéjSim rozboru bylo zjiSténo, Ze varianty spiSe nespokojen/na
a nespokojen/na volilo 80,3 % Zen a 83,9 % muzi. Z ¢ehoz lze urcit, Ze Zeny jsou obdobné
neochotné vykonavat dlouhodobéjsi praci nad ramec pracovni doby jako muzi. To potvrzuji
I zastupkyné managementu v odpovédi na otazku cislo jedenact z polostrukturovanych
rozhovort, jeZ jsou uvedeny V Pfiloze 1 a v Pfiloze 2 této bakalaiské prace, kdy si nejsou
védomé, Ze by zeny byly méné ochotné k vykondvavni dlouhodobéjsi prace nad rdmec
pracovni doby nez muzi.

Devata otazka z ¢asti odménovani Zen a muzil byla zamétena na zjisténi, zda je pro vSechny
zamé&stnance stejny benefitni program, tedy bez znamek diskriminace. Respondenti mohli
vybrat vZzdy jednu variantu z péti moznych odpovédi v rozsahu souhlasu az po nesouhlas.
Z Grafu 27 v Priloze 7 jasn¢ vyplyva, zZe se vSichni osloveni, tj. 209 (100,0 %) respondentd,
shodli, ze zaméstnanecké benefity a jejich poskytovani je funkéni zcela v zdsadach rovnosti,
tedy je pro vSechny zaméstnance stejna jak castka, které mohou dosahnout, tak moznosti
dosazeni téchto benefitli. Toto jednohlasné stanovisko zastavd 1 management spolecnosti,
ktery v otazce cCislo deset vramci polostrukturovanych rozhovort, které jsou uvedeny
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v Piiloze 1 a v Ptiloze 2, odpovéd€l, Zze v oblasti benefiti nepiihlizi v zadném piipadé
k pohlavi zaméstnancu.

V potadi desata otazka ze sekce odménovani zen a muzi méla za kol zjistit, zda zaméstnaci
vnimaji, ze k ziskani ostatnich zaméstnaneckych vyhod (napf. osobni volno, dovolena nad
ramec zakoniku prace, odmény pii odchodu do dichodu, odstupné nad ramec zakoniku prace,
automobil aj.) maji Zeny stejné moznosti jako muzi. Respondenti méli moznost volit vzdy
jednu odpoveéd’ zpéti moznych, které byly odstupniované od souhlasu az po nesouhlas.
| u této otazky, jak znazornuje Graf 28 v Ptiloze 7, pfevazna cast, tedy 196 (93,8 %)
respondentl se piiklani k tomu, ze pii ziskavani ostatnich zaméstnaneckych vyhod pfistupuje
zameéstnavatel k zaméstnancim bez znamek diskriminace. Soucasné ale také 13 (6,2 %)
oslovenych se vyjadiilo, Ze ma k rovnému piistupu zaméstnavatele drobné vyhrady. Ostatni
zamé&stnanecké vyhody z pohledu genderové vyvazenosti u zaméstnanci dopadly skvéle.
Tento trend byl potvrzen 1 odpovédmi na otazku ¢islo dvanact v ramci polostukturovanych
rozhovort, které tvoii Prilohu 1 a Pfilohu 2. Management se Kk této otazce vyjadril, Ze
v zaméstnaneckych vyhodéch spolecnost ptistupuje k zaméstnanctiim zcela nediskriminaéné.

Predposledni, jedenactou otdzkou z oblasti odménovani zen a muzii mélo byt cileno ke
zjisténi, zda zaméstnavatel poskytuje Zendm stejny Casovy prostor i financni prostredky
na potfebny rozvoj a vzdélavani, jako muzim. Respondenti méli na vybér pét moznych
odpovédi od souhlasu po nesouhlas. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, jak ukazuje Graf 29
v Piiloze 7, ze 177 (84,7 %) pracovnikil zastava ndzor, ze zaméstnavatel v oblasti vzdélavani
ptistupuje k zaméstnancim v zasadach genderové rovnosti. Jako nediskriminaéni piistup
zaméstnavatele v oblasti vzdélavani, ale sdrobnymi vyhradami, vidi 32 (15,3 %)
zaméstnancl. V tomto ptfipadé mlze jit o Spatnou zkuSenost s vedoucim zaméstnancem, ktery
neschalil zaméstnanci vzdélavaci akci. Oblast vzdélavani dopadla z pohledu zaméstnancii
velmi dobte. Tento vysledek je také podpoten informacemi, které byly konstatovany v otazce
Cislo tfinact v ramci polostrukturovanych rozhovort, které jsou uvedeny jako Pfiloha 1
a Ptiloha 2. Manazerky se vyjadfily, ze nejenom, Ze v této oblasti nedochazi k diskriminaci
zen, ale zenam jsou specialn€ vénovany razné typy vzdélavacich akei, jako jsou napiiklad
zenské konference. Pro ucelené ovéfeni rovnosti v oblasti vzdélavani byl proveden jesté
rozbor z personalnich dat, konkrétné z udaju, které se tykaji nakladii na vzd€lavani, poctu
vzdélavacich akci a po¢tu hodin Skoleni za rok 2021. V ramci rozboru bylo objeveno, ze
pramérnd ¢astka, kterou ve vySe uvedeném roce Cerpaly Zeny, ¢ini 17 168 K¢/osobu. Oproti
nim muzi vycerpali v priméru 16 236 Kc¢/osobu. Z ¢ehoz vyplyva, Ze Zzeny cerpaly o 932
K¢/osobu vice nez muzi. Rozdil vznikl 1 v poctu vzdélavacich akci, kdy byl v rdmci rozboru
zjistén prumérny pocet vzdélavacich akci u Zen, ktery cinil 3,6 vzdélavaci akce/osobu
a u muzi byl zjistén vysledek ve vysi 3,1 vzdélavaci akce/osobu. Z toho tedy vyplyva, ze
zeny absolvovaly primémé o 0,5 vzdélavaci akce vice nez muzi. Dale bylo v ramci rozboru
zjisténo, ze zeny stravily na Skolenich primérné 8,5 hodin, coz je 0,6 hodiny vice nez je tomu
u muzl, u kterych byla primérnd doba vycislena na 7,9 hodiny. Vysledky rozboru tak
potvrzuji stav, ktery byl zjiStén z polostrukturovanych rozhovort a dotaznikového Setteni.

Posledni otazka ze sekce odménovani Zzen a muzi méla za tukol identifikovat, zda
zamestnavatel zendm poskytuje stejné pracovni prosttedi (kultura ve spolecnosti, nepenézni
uznani, komunikace, work-life balance, aj.), jako muzim. V této otazce méli respondenti
moznost uvést vzdy jednu odpovéd ve Skale od souhlasu az po nesouhlas. Jak je vidno
v Grafu 30 v Priloze 7, celkem 96 (45,9 %) zaméstnancti vnima, ze zaméstnavatel pristupuje
ke vSem zaméstnancim nediskriminacné. Déle 92 (44,1 %) respondentll souhlasi
s nediskriminacnim pfistupem zaméstnavatele s mirnymi vyhradami a 21 (10,0 %)
oslovenych spiSe nesouhlasi, ze zaméstnavatel razi cestu genderové rovného pfistupu.
Stanovisko, které zaujimaji respondenti z dotaznikového Setfeni, se uplné¢ neshoduje
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s odpovéd’mi, které uvedly respondentky na otazku ¢islo ¢trnact v ramci polostrukturovanych
rozhovort, které jsou Vv Ptiloze 1 a v Pfiloze 2 této bakalatské prace. Podle nich zaméstnavatel
piistupuje v ramci pracovniho prostiedi k zaméstnanciim bez piihlédnuti k pohlavi.

3.3.4 Shrnuti vysledkii prizkumi

Tato c¢ast bakalafské prace se zabyva shrnutim vysledkt prizkumt, které byly uskute¢nény
formou polostrukturovanych rozhovort, dotaznikového Setfeni a rozboru dat. Dotaznikové
Setfeni bylo rozdéleno do tii ¢asti, na ¢ast informativni, ¢ast motivace a odménovani a oddil
odménovani zen a muzd. Toto shrnuti je koncipovano tak, Ze je nejprve vyhodnocena
informativni ¢ast dotazniku, nasledné¢ jsou otazky =z casti motivace a odmeénovani
a odménovani zen a muziu slouceny do tématickych celkl, k nimz jsou vzdy piipojeny
vysledky z polostrukturovanych rozhovort, piipadné vysledky zrozboru dat a hodnotici
komentafe. Prvni informativni ¢ast byla zaméfena na poznéani respondentli dotaznikového
Setfeni. Prizkumu se zucastnilo celkem 209 respondentd, z nichz bylo 122 Zen a 87 muzt.
Vétsina odpovidajicih byla vysokoskolského vzdélani, dale ve vékovém rozmezi 31-40 let,
také s délkou pracovniho poméru ve Skale 11-15 let a se mzdou pod tGrovni praimérné fixni
mzdy ve spolecnosti. Ve druhé ¢asti zaméfené na motivaci a odménovani vyplynulo, ze
zameéstnance nejvice v praci motivuje jejich népln prace a mzda vcetné benefitli a soucasné
nejvice respondenttl je piesvédceno, ze odvadi vzdy nadstandardni vykon a nepotiebuje dalsi
motivatory k vy§§imu pracovnimu vykonu. Dale 67,0 % zaméstnancti zcela souhlasi nebo
spiSe souhlasi, ze ma spoleCnost nastaven transparentni systém odménovani S jasnymi
pravidly, ale soucasné 33,0 % dotazovanych je s transparenci a jasnosti pravidel spiSe
nespokojeno.

Mzdové zarazeni

Se svym mzdovym zatazenim, tedy svou mzdou je 67,0 % zamé&stnancii spokojeno nebo spise
spokojeno. V oddilu odménovani zen a muzt bylo mzdové téma rozdéleno na nastupni mzdy,
nartist mezd po zkusebni dob¢, mzdu za praci stejné hodnoty a pravidlny nartist mezd v ramci
valorizace. Z vysledkl pruzkumu, u otazky nastupnich mezd, jasné vyplyva, ze nadpolovi¢ni
vétSina zaméstnancl vnima, ze jsou nastupni mzdy zen a muzi rovnocenné. Ale soucasné si
bezmala polovina zaméstnancii mysli, ze muzi vtomto ohledu jsou na tom 1épe a maji
nastupni mzdy vyssi. Respondentky z polostrukturovanych rozhovort zastavaji stanovisko, ze
pfi obsazovani pracovnich pozic jsou dodrZovéna nastavena pravidla, ale také dochazi
k vyjimkam, kdy je nutné zaméstnance zafixovat vyssi nastupni mzdou. Soucasné ale také
informuji, Ze muZi jsou pii vybérovych fizeni priibojnéjsi, umi se lépe ,,prodat* a neboji se fici
o vy$§i mzdu. To, Ze muzi maji vyS$i nastupni mzdy, aZ na vyjimky, bylo potvrzeno také
rozborem dat, ze kterého vyplynulo, Ze pouze v jedné ze ctyf Job Chartovych urovni, které
bylo mozné vyhodnotit, maji Zeny vyssi prumérnou néastupni mzdu nez muzi. Z vysledki je
tedy patrné, zZe nerovnost vi€i Zenam V nastupnich mzdach byla potvrzena.

U nérGstu mezd po zkuSebni dobé se zaméstnanci V polostrukturovanych rozhovorech
vyjadiili, Ze si pfrevazné mysli, Ze k naristim mezd po zkuSebni dob& je ze strany
zaméstnavatele pfistupovano bez jakékoli diskriminace. Ale také bezmala 36,0 % je
presvédcena, ze u muzl dochazi k vyssimu nardstu mzdy. Ze strany zaméstnavatele je narast
mezd po zkuSebni dob&é vniman jako rovny, dle pravidel, ale soucasné zaméstnavatel vnima,
Ze muzi se vice prosazuji nez zeny, coz mize vést i k tomu, Ze si nevéahaji fici o navyseni
mzdy po zkuSebni dob& nebo jiz tuto ipravu mzdy komunikovat jesté pfed piijetim pracovni
pozice. Nasledny rozbor dat nemohl diskriminaci v naristu mezd po zkuSebni dob& vyvratit
ani potvrdit, jelikoz doslo v roce 2021 k narGstim tohoto typu pouze u Sesti zamé&stnanci
S riznymi kombinacemi pohlavi a Job Chartovych trovni.
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Zeny maji stejnou fixni mzdu jako muZi za praci stejné hodnoty, stim je ztotoznéna
nadpolovi¢ni vétSina respondentli. Soucasné také velmi vysoké mnozstvi zaméstnancti vhima,
ze muzi maji vyssi fixni mzdu. Nazory respondentii z dotaznikového Setfeni se vyznamné lisi
od nazoru respondentek z polostrukturovanych rozhovort, které konstatovaly, ze v oblasti
fixnich mezd pracuji s vykonnosti zaméstnance a k pohlavi neni ptihlizeno viibec. Spolecnost
také provadi kontroly formou internich analyz, které se zaméfuji i na genderovou oblast.
Kontrola pomoci externich nastrojii ve spolecnosti neprobihd. Naslednym rozborem dat, ktery
bylo mozné vyhodnotit, doslo ke zjisténi, ze v Job Chartovych urovni ICT2, ICT3, ICT4
a SPC5, maji zeny mirn¢ vyssi primérnou fixni mzdu nez muzi. V ostatnich kategoriich maji
jiz vyznamné vy$si fixni mzdy muzi. Lze tedy potvrdit genderovou nerovnost vii¢i zenam i ve
fixnich mzdéch za préci stejné hodnoty.

Pfi pravidelném navySovani mezd, v ramci valorizace, nedochazi k diskriminaci, stim se
ztotoziiuje 95,7 % zaméstnanci, coZ je velmi pozitivni impuls smérem ke spolecnosti. To, ze
bezmala 100,0 % pracovnikii uvedlo, Zze pfi navySovani mzdy zaméstnavatel nepfihlizi
k pohlavi zaméstnanci je plné ve shod¢ stvrzenim respondentek z polostrukturovanych
rozhovoru, které uvedly, Ze zaméstnavatel dodrzuje v rdmci zvySovani mezd zasadu rovnosti,
jelikoz pro né neni dulezité pohlavi, ale dlouhodoby vykon zaméstnance a comparatio jeho
mzdy. Tuto zasadu podpotily také informacemi, Zze nardsty sice zabezpecCuje vedouci
zaméstnanec daného pracovnika, ale jsou kontrolovany, zda nedochazi k interni
nespravedlnosti. Pfi rozboru dat bylo zjisténo, ze v roce 2021 probehl ve spole¢nosti nartst
mezd mimofadné bez zohlednéni pracovniho vykonu a comparatia mzdy, ale byl proveden
plosnou metodou. Tedy metodou rovnocenného procenta nariistu mzdy u vSech zaméstnanct.
Z toho vyplyva, ze genderovou nerovnost nelze potvrdit.

Vykonova odména

S vykonovu odménou, kterou zaméstnanci dostavaji za odvedeny vykon je spokojeno nebo
spiSe spojeno celkem 81,4 % odpovidajicich z dotaznikového Setfeni. V otdzce rovnosti zen
a muzit v odménach za vykon si 70,3 % pracovnikll mysli, Ze oblast vyplatnosti vykonu je
genderové vyvazena. Bezmala 20,0 % respondent je pfesvédceno, ze muzi maji vyssi plnéni
vykonu a 10,0 % odpovidajicich zastava stanovisko, Ze vys§i plnéni vykonu maji Zeny.
Nazory zaméstnanci uplné nekoresponduji s nazory respondentek ze strany managementu,
které vyplynuly z polostrukturovanych rozhovorti. Podle managementu nedochdzi
k hodnoceni na zakladé pohlavi, ale pouze na zaklad¢ vykonu. Respondentky dale uvedly, ze
vykonové odmeény jsou na pravidelné bazi kalibrovany na poradach nejvyssiho vedeni, kde
dochéazi k obhajobam ze strany vedoucich zaméstnancli k volbé daného procenta plnéni
vykonu. Respondentky také uvedly, ze vykon je vyplacen variabilni mzdou a soucasti jsou
mimotfadné odmeény. Tudiz nelze z personalniho systému dobie vyhodnotit genderovou
rovnost vykonovych odmén. Pomér vykonovych odmén a mimofadnych odmén, které se
formou variabilni sloZky vypléaci, bohuzel neni schopno jakkoli identifikovat ani odd¢leni
lidskych zdroji. Nemaji tedy ptehled o vykonu a mimofadnych odménéch. V ramci rozboru
bylo pouze zjisténo, Ze rocni primérné plnéni vykonu u Zen je 106,3 % a u muzi 105,6 %.
Zeny maji procento plnéni vy$§i nez muzi, ale s ohledem na neexistenci jasnych identifikatort
vykonu nelze potvrdit ani vyvratit genderovou rovnost.

Priplatky a odmény za pracovni pohotovost

Zcela spokojeno nebo spiSe spokojeno je 68,4 % respondentd piiplatky a odménami za
pracovni pohotovost. Nadpoloviéni vétSina dotdzanych se soufasné vyjadiila, ze
zam¢stnavatel k nafizovdni/umoziiovani prace nad ramec pracovni doby pfistupuje
nediskrimina¢né, ale také vice nez 41,0 % respondentll zastdva nazor, ze zaméstnavatel
nafizuje/umoznuje praci nad rdmec pracovni doby spiSe muzim. Soucasné¢ pak byla
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zaméstnancim podana dopliujici otdzka, zda by byli spokojeni s dlouhodobé¢jsi praci nad
ramec pracovni doby, kde se ukdzalo, ze zaméstnanci jsou zpravidla zcela neochotni ¢i méné
ochotni vykonavat dlouhodob¢ji praci nad ramec fadné pracovni doby s tim, Ze rozvrstveni
odpovédi zen a muzii bylo prakticky identické, z cehoz vyplynulo, Ze Zeny i muzi maji stejnou
miru neochoty. Z polostrukturovanych rozhovori vsak vyplynulo, Ze zaméstnavatel ke
genderu vibec neptihlizi. Bylo tak potfebné provést rozbor z personalnich dat, konkrétné
z rekapitulaci mezd za rok 2021, aby byla potrzena nebo vyvracena rovnost v této
problematice. Z rozboru dat vSak vyplynulo, Ze zeny vévodi pies¢asové praci, praci ve svatek,
V sobotu 1 ned¢li, tedy maji vice odpracovanych hodin nez muzi. Oproti tomu Zeny, velmi
mirn¢ zaostavaji v odpracovanych hodinach v noci a také drzi méné pohotovosti. Vysledky,
které vyplynuly zrozboru dat, podporuji spiSe stanovisko managementu, kdy je zendm
umoznovana/natizovana prace nad rdmec pracovni doby v obdobné stejném rozsahu, mnohdy
i vy$8im, jako je tomu u muzi. Lze tedy konstatovat, Ze je ve spole¢nosti dodrZzovana zasada
rovnosti.

Mimoradné odmény

V ramci dotaznikového Setfeni bylo identifikovdno, ze s vysi mimofddnych odmén je
spokojeno celkem 62,2 % dotazovanych, ktefi zastavaji stanovisko plné spokojenosti nebo
spokojenosti s drobnymi vyhradami, bohuzel vSak bezmala ¢tvrtina zaméstnanct je
s mimofadnymi odménami spiSe nespokojena. Soucasné bezmala 80,0 % respondentli vnima,
ze zeny 1 muzi maji stejné moznosti k ziskdni mimotadnych odmén. Ale zbyvajici ¢ast
odpovidajicich zaméstnancu zastava stanovisko, Ze se Vv této oblasti objevuje diskriminace
smérem k Zenam. Nazory zaméstnanct nejsou pIné v souladu s nazory managementu, které
vyvstaly z polostrukturovanych rozhovord, jelikoz zaméstnavatel neptihlizi pii udélovani
mimofadnych odmén ke genderu, ale pouze K vykonu pracovnikli, vtomto piipadé tedy
k mimofddnému vykonu. Respondentky déle uvedly ty samé informace, které se tykaly
vykonovych odmén a to, ze mimoradné vykony jsou kalibrovany na poradach nejvyssiho
vedeni, kde je nutné, aby vedouci zaméstnanec vyplatu mimotfadného vykonu velmi dobie
obhdjil. Soucasné vSak konstatovaly, Ze mimofddné odmény jsou vyplaceny jako soucast
vykonové odmény, respektive variabilni mzdy. V persondlnim systému je tak zpracovana
celkova vySe variabilni mzdy bez rozdé€leni vykonu a mimotadného vykonu, proto nemohl byt
rozbor dat proveden.

Benefitni program

Skvéelého vysledku dosdhl benefitni program, se kterym je zcela spokojeno ¢i spiSe spojeno
100,0 % respondentti. Rovnost v poskytovani benefitniho programu dosahlo také vyborného
vysledku, jelikoZ se vSichni respondenti shodli, ze neni pfihlizeno ke genderu. Nézory
zaméstnanct byly plné podpoieny respondentkami z polostrukturovanych rozhovord. Jelikoz
spole¢nost poskytuje benefity ve vysi 27 000 K¢ vSem zaméstnancii bez rozdilu a pouze
osoby se zdravotnim postizenim maji benefitni program vyssi o 3 000 K¢&, nebylo smysluplné
zpracovavat rozbor dat. S ohledem na vysledky prizkumu lze fici, Ze benefitni program je ve

zkoumaném objektu perfektné nastaven a bez znamek diskriminac¢niho jednani.
Ostatni zaméstnanecké vyhody

U této otazky 100,0 % odpovidajich uvedlo, ze spole¢nost ma ostatni zaméstnanecké vyhody
minimalné v trzni vysi, tedy na Urovni ostatnich spolecnosti na trhu. Z toho 75,1 %
respondentti vnima Skalu a vySi ostatnich benefitli vys$si, nez je situace na trhu. Nejen, ze
zaméstnanci ostatni vyhody hodnoti kladng, ale také prevazna ¢ast, tedy 93,8 % respondentt
se ptiklani k tomu, Ze zamé&stnavatel nepfihliZi u ostatnich zaméstnaneckych vyhod k pohlavi
zameéstancli. Tuto skutecnost také potvrdil management pii rozhovorech, kdy se vyjadril, ze

v zamé&stnaneckych vyhodach spolecnost ptistupuje k zaméstnanciim zcela nediskriminaéné.
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Doslo tak k potvrzeni, Ze spolecnost mé ostatni zaméstnanecké vyhody nastaveny v rdmci
pravidel genderové rovnosti.

Vzdélavani a rozvoj

Se vzdélanim, respektive s Casovym prostorem a finanénimi prostfedky, které spolecnost
vynaklddd na vzd&lavani zaméstnancii, je spiSe spokojeno a zcela spokojeno 81,3 %
zamé&stnancl. Respondenti soucasné vnimaji, Ze tak, jak je vzdéldvani ve spolecnosti
nastaveno, je nediskriminaéni vici zendm. Tento trend také potvrdily respondentky
zZ polostrukturovanych rozhovort, které se vyjadrily, Ze nejenom, ze v této oblasti nedochazi
k diskriminaci Zen, ale zenam jsou specialné vénovany rizné typy vzdélavacich akci, jako
jsou napiiklad Zenské konference. Rovnost v oblasti vzdélavéani a rozvoje byla potvrzena také
rozborem dat, z néhoz vyplynulo, Ze Zeny v této spole¢nosti mély v roce 2021 v praméru
0 932 Kc/osobu vyssi ndklady na vzdélavani a rozvoj, dale absolvovaly primémé o 0,5
vzdélavaci akce vice nez muzi a soucasné stravily na Skolenich primérné o 0,6 hodiny vice.
Lze tedy konstatovat, Ze v oblasti vzdélavani a rozvoje nedochazi k diskrimina¢nimu jednani.

Pracovni prostiredi

Pracovni prostiedi, tedy kulturu spole¢nosti, nepenézni uznani, komunikaci, work-life
balance, atd. respondenti vnimaji velmi pozitivné, coz potrzuji vysledky, které ukézaly, ze
91,4 % odpovidajich volilo z moznosti spokojen/na nebo spise spokojen/na. V otazce rovnosti
pak 45,9 % zaméstnancli vnima, ze zaméstnavatel pfistupuje ke vSem zaméstnancim
nediskrimina¢né. Dale 44,0 % respondenti souhlasi S nediskriminaénim pfistupem
zamg&stnavatele s mirnymi vyhradami a 10,0 % zaméstnancti spiSe nesouhlasi, Ze pfistupuje
k zaméstnanciim nediskrimina¢né. Stanovisko, které zaujimaji respondenti dotaznikového
Setfeni, se  Uplné  neshoduje  sodpovédmi, kter¢é  uvedly  respondentky
Vv polostrukturovanych rozhovorech. Podle nich zaméstnavatel piistupuje, V rdmci pracovniho
prostiedi, k zaméstnanciim bez piihlédnuti k pohlavi. Jelikoz neexistuji mérna data k tomuto
tématu, znichz by mohl byt proveden rozbor, nelze s pifihlédnutim k povaze vysledkt
z rozhovoru a dotazniku potvrdit, ze zamé&stnavatel pfistupuje diskriminaéné.

Na zéaklad¢ celkovych vysledkid Setfeni lze konstatovat a tim i odpovédét na prvni i druhou
vyzkumnou otazku, Ze ve vybrané spole¢nosti existuje nerovnost v odménovani mezi Zenami
a muzi, kdy je tato nerovnost dana v neprospéch zen. Soucasné¢ je mozné také odpoveédét 1 na
tieti vyzkumnou otazku, ze nerovnost se vyskytuje pouze v nékterych spektrech odménovani,
a to v oblasti mezd.

3.4 Navrhy a doporuceni

Cilem této kapitoly je formulace navrhli a doporuceni, které pfisp&ji k ristu rovnosti
v odméiovani mezi Zenami a muzi ve vybrané spolecnosti a pozitivngjSimu vnimani interni
genderové rovnosti zaméstnanci.

Doporuceni: Separace mimoiadnych odmén z variabilni mzdy, nastaveni pravidel
a rozpoctu na mimoradné odmény.

Bezmala 25,0 % zaméstnanct je spiSe nespokojeno s mimoiadnymi odménami a 20,1 %
zamé&stnancl je presvédceno, ze muzi maji vy$$i mimotraddné odmény nez Zeny. Soucasné jsou
mimofadné odmény vyplaceny jako soucast variabilni mzdy, neexistuji tak na né zadna
pravidla, rozpocet a bohuzel ani systémové nelze vySi mimofadnych odmén zjistit.
Mimotadné odmény ve vykonové sloZzce mohou vyznamné ovlivnit 1 narist mezd, jelikoz je
valorizace mzdy provadéna zpravidla pomoci kalibra¢ni tabulky, kterd obsahuje kombinaci
comparatia mzdy zaméstnance a dlouhodobého pracovniho vykonu, jenz je mimotfadnymi
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odménami zkreslen. Systém mimofadnych odmén je pro zaméstnance neprithledny,
nespravedlivy, Casto nepochopitelny a bez pravidel, ¢imz nasledné dochazi k jejich
negativnimu hodnoceni a doménkéch o genderové nerovnosti. Je tedy nutné stanovit financni
rozpoCet a zpracovat jasna pravidla pro mimofadné odmény. Rozpocet, ktery je v tomto
ohledu prioritni, aby mohlo dojit k separaci z variabilni slozky mzdy, byl navrzen s hlavni tezi
a tou bylo, Ze jeho vyse spolu s objemem variabilnich mezd pii primérmém 100,0% vykonu,
nesmi prekrocit objem vyplacenych variabilnich slozek mzdy v roce 2021. Maximalni hranice
rozpoctu tak byla stanovena na 3,3 milionu korun.

Jak je patrné z Tabulky 6 v Pfiloze 13, v ramci stanoveni finanéniho rozpoé¢tu doslo k alokaci
castek mimorddnych odmén na zakladé¢ Job Chart Grovné a soucasné¢ se zohlednénim
prumérné vyse fixnich mezd zaméstnancti na jednotlivych stupnich Job Chartu. Tato hodnota
byla vzdy prondsobena po¢tem zaméstnanci, ktefi jsou na dané urovni zatrazeni. Z celkového
souctu pak vyplyva, ze maximalni stanovend hranice rozpoc¢tu nebude prekrocena. Pti alokaci
hodnot na Job Chart urovné byly nastaveny i ¢astky u urovni, kde nejsou v soucasné dobé
zameéstnanci, a to ztoho divodu, aby byl systém pfipraven na pfipadné zmény, a s tim
souviseji presuny zaméstnancl na jiné urovné Job Chartu. Tento rozpocet, respektive jeho
alikvotni ¢ast, by méla byt distribuovdna jednotlivym tsekiim spolecnosti, které by s nim
meély uvazené hospodarit. Rozpocet by mél byt sledovan nejen vedoucim zaméstnancem,
ktery by zodpovidal za jeho nepiekroceni, ale také zastupcem HR, ktery dohlizi na celkové
persondlni naklady, jakozto druhy kontrolni mechanismus. V pfipadé potfeby miize byt
cerpani rozpoctu zasilano napiiklad na mési¢ni bazi na vedouci zaméstnance pracovnikem
HR. Rozpocet by m¢l byt adekvatné upravovan v ptipadé velkych zmén v ¢astech, které vysi
rozpoctu urcuji, tedy stav zaméstnancii a zmény v alokacich zaméstnancti na Grovnich Job
Chartu.

Navrzend pravidla mimofadnych odmeén, kterd musi byt jasnd a srozumitelnd, by méla byt
nejprve konzultovéna s kulturnim tymem, zda jsou dostatecné srozumitelnd a pochopitelna
zameéstnanci napfi¢ spolecnosti a nasledné mohou byt zaméstnanclim k dispozici naptiklad
na intranetovych strankach v sekci Lidské zdroje. Z diivodu zmén v rozpoctu, které budou ve
vyssi frekvenci, nez probiha kolektivni vyjedndvéani, neni ze strany autorky této prace
doporucovéano mit zakotven rozpocet a alokaci hodnot na Job Chartové urovné v Kolektivni
smlouvé nebo Smérnici odmeénovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody.
Z ditvodu narocnosti, slozitosti a zdlouhavosti uprav, projednani a schvalovani téchto
dokumentii zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi.

Navrh pravidel je nésledujici:

-  mimofadné odmeény se vyplaci pouze za mimofadny vykon zaméstnance, kdy
mimotfadnym vykonem se rozumi jednorazovy vykon pii neoCekavané vyvstalé
situaci,

- kazdy mimotadny vykon miZe byt odménén pouze jednou;

- mimofadnymi odménami se v zddném piipadé nekompenzuji jiné slozky mzdy jako
naptiklad ptfescasové hodiny, vykonové odmény, a jiné;

- vysi odmény ur€uje ptimy nadfizeny zameéstnance, ktery je schopen vyhodnotit rozsah
a kvalitu odvedené prace;

- findlni vySe odmén je vzdy schvalovana na piisluSnych poradach nejvyssiho vedeni;
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- zameéstnanec je ihned po schvaleni vedenim informovan svym nadfizenym o finalni
vys$i odmeény, ktera mu bude vyplacena;

- mimofadné odmeény se vyplaci bezprostfedné po uskutecnéni mimotadného vykonu, tj.
Vv mesici, kdy zaméstnanec mimotadnou praci vykonal, vyjimka je umoznéna pouze
Vv ptipad¢, ze dojde k vykonu na pielomu mésice, k posunu porady vedeni nebo k jiné
zavazné udalosti;

-  mimofadnd odména mulze byt zaméstnanci odebrana v pfipadé poruseni pracovni

kazn¢ zvlast hrubym zplisobem.

Separace mimotfadnych odmén z variabilni mzdy, nastaveni jasnych a srozumitelnych
pravidel a stanoveni finan¢niho rozpoctu je zakladem pro efektivni fizeni této slozky mzdy,
vys§i povédomi a spokojenost zaméstnancli a soucasné také sniZzeni vniméni genderové
nerovnosti. Vyhodou tohoto feSeni jsou pro vybranou spole¢nost také nulové vicenaklady.
Dale je to jednoduchost tohoto feSeni a rychlost zpracovani véetné velmi rychlé implementace
do spolec¢nosti bez vyrazného dopadu do ¢asovych kapacit pracovniki lidskych zdroju.

Doporuceni: Vyuzivani externich kontrolnich mechanismii pro nastaveni fixnich mezd.

Nastupni mzdy a mzdy za praci stejné hodnoty byly u zaméstnanci z pohledu rovnosti
pohlavi nejhife hodnoceny. Veskeré domnénky zaméstnancti byly potvrzeny také v rozborech
dat, které zpravidla potvrdily diskriminaci u Zen. Také zaméstnavatel si plné uvédomuje, ze
V této oblasti ma mezery a snaZzi se feSit tuto problematiku spiSe individudlné v radmci tymu
nez celé spolecnosti. I kdyz zaméstnavatel provadi interni analyzy, které jsou také zaméfeny
na gender, dle vysledki prizkumu, jsou nedostacujici. Soucasné mé spole¢nost nastaveny cile

A4

na gender pay gap a jeho snizovani, ale pouze u nejvyssiho vedeni.

Z tohoto dlivodu je navrhovéano, aby spole¢nost v ramci naboru vyuZivala také mzdovou
a platovou kalkulacku, ktera je pfistupna online na www.rovnaodmena.cz, tedy odkudkoli
a na jakémkoli typu pocitacové ¢i mobilni techniky, a kterd je schopna na zakladé vybéru
sektoru, odvétvi, profese, nejvyssiho dosazeného vzdélani, véku, kraje a velikosti spole¢nosti
vycislit procenticky rozdil ve vydélcich Zen a muzi a také vyobrazit celkovou primérnou
hrubou mzdu, primérnou hrubou mzdu zen a primérnou hrubou mzdu muza a soucasn¢ také
rozpéti téchto mezd. Zaméstnavatel by tak mél velmi rychlou efektivni pomticku, kterou by
mohl pruzné reagovat na pozadavky kandidati. A s pfihlédnutim na interni spravedlnost by
byla zarucena rovnost v nastupnich mzdach u Zen a muzl. JakoZto pfipravu na moZnost
vyuzivani této kalkulaCky musi vSak zaméstnavatel pocitat s tim, Ze své pracovni pozice bude
muset alokovat do skupin kategorii zaméstnani, které jsou v této kalkulac¢ce nabizeny, protoze
tato pomucka pracuje s vybranymi typickymy kody zaméstnani CZ-ISCO. V ptipadé
vyuzivani tohoto néstroje a dodrzovanim hodnot, se kterymi néstroj pracuje, mize
zameéstnavatel tuto skute¢nost propagovat svym zaméstnancim napiiklad na intranetovych
strankach, z ¢ehoz bude patrné, Ze je spole¢nost genderove spravedliva.

V ptipad¢ jiz nastavenych mezd muze z pohledu genderové vyvazenosti pomoci také nastroj
Logib, ktery byl vyvinut ve Svycarsku a v ramci projektu 22 % K ROVNOSTI byl pieveden
do ¢eského prostiedi. Jelikoz tento nastroj pracuje na bazi MS Excel, nem¢l by byt problém
pro spole¢nost naplnit potiebna data z personalniho systému. Vyhodnoceni dat v Logibu je
rychlé, tudiz spole¢nost miize mit relativné rychle k dispozici informace, zda odménuje férove
a kde ma sva Sedd mista, kterd Casto vznikaji nezdmérné. Zaméstnavatel musi samoziejmé
vyhodnodnotit, zda se jednad o nerovnost, ktera je statisticky nevyznamna nebo o nerovnost
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systétmovou. V pifipadé systémové nerovnosti miize zameéstnavatel v ramci personalni
strategie nastavit cile pro snizeni gender pay gapu a urcit si jeho meziro¢ni procentické
snizeni. U statisticky nevyznamné odchylky mtze spolecnost provést relativné rychlé upravy
mezd u nékolika malo zaméstnancii v ramci nastaveného valoriza¢niho rozpoctu. Skutec¢nost,
ze zamestnavatel vyuziva analyticky nastroj Logib, ktery prokazuje miru rovnosti ve mzdach
a informace, ze zaméstnavatel jde cestou genderové rovnosti tim, Ze snizuje meziro¢né gender
pay gap o urCitd procenta, kterd& ma nastavend v ramci persondlni strategic mohou byt
propagovany zaméstnancim opét napiiklad na intranetovych strankach. Timto zvefejnénim
spolecnost sice svym pracovnikim piizna, ze zaméstnance odmeénuje v soucasné dob¢
nerovnomérné, ale hleda moznosti a ma cile, jak tyto nerovnosti eliminovat.

Vyhodou tohoto feSeni je, Ze nastroje jsou poskytovany ze strany statu zcela zdarma a nemaji
také vysSSi ndroky na software, nedochdzi tak k nutnosti vynakladani dalSich finan¢nich
prostiedkll ze strany vybrané spolecnosti. Soucasné 1 z Casového hlediska se jedna o vhodné
feSeni, jelikoz vynalozeny Cas na préaci s nastrojem Logib vybalancuje cas, ktery by
zaméstnanec, ktery provadi interni analyzy v odméiiovani, stravil nad ru¢nimi rozbory dat.
Tyto néstroje jsou také dostupné online a jsou tak uzivatelsky privétivé.

Doporuceni: Komunikace vyhodnoceni pracovniho vykonu, priplatki a odmén za
pracovni pohotovost.

S pracovnim vykonem, pfiplatky a odménami za pracovni pohotovost jsou zaméstnanci
celkem spokojeni, ale soucasné vidi tyto slozky mzdy jako genderové nevyvazené, respektive
vnimaji, Ze muzi maji nejen vyssi plnéni vykonu, ale také vice pracuji nad ramec pracovni
doby. Toto vnimani zaméstnancti nebylo potvrzeno polostrukturovanymi rozhovory ani
rozborem dat. Naopak z rozboru dat vyplynulo, ze Zeny maji vyssi procentické plnéni vykonu
nez muzi a dominuji v praci nad rdmec pracovni doby, vyjma pracovnich pohotovosti a praci
v noci. Vtomto ohledu je zaméstnavateli navrzeno, aby vice komunikoval vysledky
hodnoceni pracovniho vykonu a odpracované hodiny nad rdmec pracovni doby napfiic¢
spole¢nosti. Tyto vysledky mohou byt komunikovdny formou pravidelného reportingu
smérem k zaméstnanctim, ¢lanky na intranetovych strankach ¢i mohou byt uvedeny naptiklad
Vv prizkumech spokojenosti jako soucast otazek. Zaméstnavatel tak mize z tohoto pohledu
apelovat na zaméstnance, ze vSem zaméstnanciim poskytuje stejné podminky pro praci nad
ramec pracovni doby a odménuje pracovniky na zdklad€é pracovniho vykonu nikoli pohlavi,
¢imz zvysi zaméstnanctim povédomost o téchto problematikach.

Vyhodou tohoto feSeni je, ze vybrand spole¢nost mlze vyuzit soucasné nastroje na
komunikaci a prizkumy bez dodate¢nych nakladt na dalsi komunikacni prostfedky. Soucasné
je toto feSeni bez dopadl do Casovych kapacit zaméstnanct, jelikoZz je mozné vySe uvedené
aktivity provést v pribéhu tfadné pracovni doby. Je tedy mozné fici, ze navrzené feSeni
nebude mit dopad do nakladi vybrané spolecnosti.
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Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo formulovat doporuceni ke snizeni disproporce v odménovani
mezi zenami a muzi ve vybrané spolecnosti. Soucasn¢ dil¢im cilem bylo prozkoumat
a posoudit soucasny stav odménovani Zzen a muzi ve vybrané spole¢nosti. Tato prace je
slozena ze Ctyf na sebe navazujicich ¢asti, jimiz jsou tvod, teoreticko-metodologicka ¢ast,
Cast prakticka a zavér. V ramci teoreticko-metodologické ¢asti doSlo nejprve Kk prostudovani
adekvatnich zdroji informaci o pracovni motivaci, odménovani zaméstnanct a rozdila
V odménovani zen a muzi véetné jejich piicin, diisledkli a moznych feseni z pohledu odborné
vetejnosti. Tyto zdroje byly nésledné zpracovany, a to zpravidla formou literarnich resersi.
Diivodem bylo ziskéni odborného piehledu o moznych druzich odménovani, jejich dopadt do
pracovni motivace a ndvaznosti na genderovou rovnost v odménovani. Soucasti teoreticko-
metodologické ¢asti byl také popis metodiky prace.

Praktickd cast je nasledné vénovana vlastnimu ovéfeni, co zaméstnance ve vybrané
spole¢nosti motivuje, zda jsou spokojeni s jednotlivymi typy odmeénovani a do jaké miry
zaméstnanci vnimaji v téchto schématech odménovani rozdily u zen a muzd. Soucasné se
prakticka ¢ast snazi najit odpovédi na vyzkumné otazky, kterymi jsou: Existuje ve vybrané
spole¢nosti nerovnost v odménovani mezi Zenami a muzi? Je tato nerovnost déna
vV neprospéch Zen? Dochézi k diskriminaci zen v celém spektru odménovani nebo jen
v nékterych druzich? Pro vlastni ovéfeni, bylo nejprve nutné provést sbér dat, ktery byl
proveden ve tfech navazujicich fazich. V prvni fadé byly zvoleny polostrukturované
rozhovory se dvéma oslovenymi zastupkynémi managementu spole¢nosti, druhd faze sbéru
dat probéhla formou dotaznikového Setfeni u zaméstnancti vybrané spolecnosti a jako treti
faze byl zvolen rozbor dat zaméstnancli, vyjma managementu spolecnosti, jejichz data si
spole¢nost nepfala zpracovavat. Po sbéru dat byly vysledky jednotlivych Setieni rozebrany,
mezi sebou komparovany a finaln¢ zpracovany do osmi oblasti odménovani, kterymi jsou
mzdové zatfazeni, vykonova odmeéna, variabilni mzda, pfiplatky a odmény za pracovni
pohotovost, benefity, ostatni zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi.
Z vysledt vyzkumu vyplynulo, zZe nerovnost v odménovani mezi zenami a muzi ve vybrané
spolecnosti existuje. Soucasné je tato nerovnost V odménovani spise v neprospéch zen, ¢imz
byla potvrzena vychodiska z teoreticko-metodologické ¢asti. Dale bylo zjisténo, ze Zeny maji
oproti muzim vyrazné niz8i nastupni mzdy a také maji, aZ na vyjimky, vyrazné niz$i fixni
mzdy za praci stejné hodnoty. U ostatnich forem odménovani diskriminace nebyla potvrzena.

S ohledem na vysledky Setfeni byla navrzena celkem tii doporuceni, ktera byla formulovana
tak, aby prinesla spolecnosti praktické podklady a navody, které mohou vyuzit v bézné praxi
s implementaci ve velmi kratkém casovém horizontu a bez dopadt do financniho rozpoctu
spole¢nosti, coz by mohlo byt pro spolecnost velice efektivni. V prvé fadé se jedna
0 doporuceni k separaci mimofadnych odmén z variabilni mzdy, nastaveni pravidel
mimoradnych odmén a stanoveni rozpoctu na mimotfadné odmény. Odejmuti mimotadnych
odmén z variabilni mzdy, nastaveni jasnych a srozumitelnych pravidel a stanoveni finanéniho
rozpoctu je zakladem pro efektivni fizeni této slozky mzdy, pro vyssi povédomi a spokojenost
zaméstnancll a soucasné také snizeni vnimani genderové nerovnosti. V potfadi druhym
doporucenim bylo vyuzivani externich kontrolnich mechanismii pro nastaveni fixnich mezd.
Mezi tyto kontrolni mechanismy bylo zatazeno vyuZzivani mzdové a platové kalkulacky, ktera
muze byt napomocnd pii naborech zaméstnanci a dokaze byt velmi rychlou efektivni
pomtickou, kterou mize spolecnost pruzn¢ reagovat na pozadavky kandidati s ohledem
na interni spravedlnost. V pfipad¢ vyuzivani tohoto nastroje a dodrzovanim hodnot, se
kterymi néstroj pracuje, miize zameéstnavatel tuto skute€nost propagovat svym zaméstnanctim
napfiklad na intranetovych strankach, z cehoz bude patrné, ze je spolecnost genderové
spravedliva. Vpfipad¢ jiz nastavenych mezd je doporucovano vyuziti nastroje Logib, ktery
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muze organizaci pomoci se zjisténim, zda odménuje férové a kde ma v oblasti odménovani
sva Seda mista. SkuteCnost, ze zaméstnavatel vyuzivd analyticky nastroj Logib, ktery
prokazuje miru rovnosti ve mzdach a informace, Ze zaméstnavatel jde cestou genderové
rovnosti, mohou byt propagovany zaméstnancim. Ttetim doporu¢enim je komunikace
vyhodnoceni pracovniho vykonu, pfiplatkii a odmén za pracovni pohotovost. Tyto vysledky
mohou byt komunikovany formou pravidelného reportingu smérem k zaméstnanctim, ¢lanky
na intranetovych strankach ¢i mohou byt uvedeny naptiklad v prizkumech spokojenosti jako
soucast otazek. Zaméstnavatel tak mize z tohoto pohledu apelovat na zaméstnance, Ze vSem
bez rozdilu poskytuje stejné podminky pro praci nad rdmec pracovni doby a odménuje
pracovniky na zékladé pracovniho vykonu nikoli pohlavi. Veskera doporuceni byla
piedstavena zastupciim vedeni spole¢nosti a na zakladé nésledné schiizky se zaméstnanci
useku lidskych zdroji byly domluveny dalSi postupy pro navazani spoluprace v oblasti
piipravy dat pro vyuzivani externich nastroji a ptipravy podkladid pro schvaleni rozpoctu
a pravidel mimofadnych odmén.

Snizovani nerovnosti v odménovani je v soucasnosti jednou z velkych vyzev, se kterymi se
organizace potykaji, jelikoz toto rovnani je velice dlouhodobé. Pravé vsak rovné odménovani
vyznamné pfispivd k ziskdvani a udrZeni kvalitnich zaméstnancd, kteti jsou klicem ke
stabilité, rozvoji a konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu prace.
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Prilohy
Ptiloha 1 Polostrukturovany rozhovor-Manazerka lidskych zdroji €. 1

Polostrukturovany rozhovor-Manazerka lidskych zdroja €. 1

Otazka 1: V ramci EU se neustile FeSi téma rovnosti v odménovani Zen a muzi. ReSite
toto téma také u vas ve spolecnosti? Pokud ano, jakym zpiisobem? Je to pro vas priorita
nebo reSite hlavné jinou problematiku?

Tuto problematiku feSime, je to pro nas jedna z klicovych oblasti strategie na diverzitu
a inkluzi. Tato strategie se zabyva péti tématy, z nichz dvé se tykaji tématu rovnosti. Jsou to
rovnost v kariérnim rastu a odménovani. Zde mame nastaveny vzdy cile, které jsou
schvalovany a nasledné vyhodnocovany nejvy$Sim managementem spolecnosti. V ramci
odménovani mame naptiklad v tomto roce nastaveny cile na snizeni gender pay gapu 0 2 %
u klicovych a manazerskych funkci. U ndboru mame stanoveno, ze se vybérovych fizeni
na kli¢ové a manazerské pozici musi ucastnit alespon jedna zena. A nasledné uz pracujeme
S osvétou, kdy v ramci firmy Sifime informace o diverzité, rovnosti apod.

Dopliiujici otazka: jakou formou Sirite tyto informace?

V soucasné dob¢ vSe délame vetejné, tedy se ucastnime riznych konferenci a nasledné tyto
informace sdilime se zamé&stnanci na intranetu. Také jsme natocili na intranet video, kde jsou
rozhovory se zameéstnanci ohledné tématu rodi¢ovstvi, pro¢ jsou zeny na rodiCovskych
dovolenych, jaka uskali nastavaji, kdyz se vraci zpét do prace, jak dovedou skloubit péci
o rodinu a praci. Zde jsme také narazili na piipady otcl, ktefi chtéli sami absolvovat
rodi¢ovskou dovolenou, ale nemohli, jelikoZ jim finan¢ni situace tuto myslenku znemoznila,
nebo s tim, Ze muz zaméstnanec chcee jit na rodi¢ovskou ma problém jeho blizké okoli atd.

Otazka 2: Smérnice EU o rovném zachazeni Zen a muzii ma prinést radu zmén i ve
vykaznictvi stitnim organim (nap¥. CSU), jelikoZ je neustaly tlak na veiejnou
transparenci mezd a plati. Souhlasite s timto nastavenim nebo jste pouze pro interni
spravedlivé nastaveni systému ze stran zaméstnavatela?

Urcité bychom spiSe uvitali vnitini transparentni nastaveni nez transparenci vetfejnou. Jelikoz
nejsem pro takzvanou totalni regulaci ze strany statu, jelikoz to vytvaii prostor pro kreativitu.
Kazda firma ma své potieby, tak zde nevidim prostor pro jednoznacné sjednoceni.

Otazka 3: Mate v ramci vasi spolecnosti kontrolni mechanismy, které vim dopomahaji,
aby Zeny byly stejné odméinované jako muzi? (nap¥. pravidelné interni analyzy atd.)
Pokud ano, jaké?

K tomuto tématu vam spiSe fekne vice kolegyné. Kazdopadné za sebe vam mohu fici, Ze

provadime napftiklad pravidelné vyhodnoceni a reportovani hodnoceni pracovniho vykonu ve
form¢ procentnich §kéal smérem k nejvyS§imu managementu ke kalibraci.

Otazka 4: Vyuzivate také externi pomicky pro zjiStovani rovnosti v odménovani mezi
Zenami a muzZi, které nabizi napriklad statni sprava (mzdova a platova kalkulacka,
Logib)?

Tuto otazku vam také spiSe zodpovi kolegyné. Ale podle mého, externi nastroje nevyuzivame.



Otazka 5: Jelikoz jste tvirce riznych motivaénich programi a sama vykonavate
nadFizenou pozici, co nejvice motivuje vase zaméstnance k praci?

Dobra prace, kolektiv véetné¢ atmosféry v préci, divéra, tedy pokud jsou nejprve uspokojeny
finan¢ni podminky zaméstnancii. Coz nam vyslo 1 v prizkumu spokojenosti, ktery jsme
V letoSnim roce uskutecnili. Oproti tomu negativné¢ zaméstnance ovlivnili Covid a zmény,
které se ve spoleCnosti déji.

Otiazka 6: Myslite si, Ze existuji jeSté néjaké dalSi stimulacni prostiedky, které
nevyuZivate (nebo z urditych diivodi nemiiZete vyuZivat) a zaméstnanci by je ocenili
V navaznosti na podavani vyssiho pracovniho vykonu?

Nase spolecnost musi urcit¢ pracovat na uznani prace lidi, coz je velky stimul, ale fada
vedoucich s tim vibec nepracuje. A jako druhy stimulacni prostiedek je urcité organizace
prace na home office zaméstnancii, tam méame co d€lat. Hlavné sebeorganizace manazera,
organizace tymu na home office, spravedlivé rozd€lovani tkold. Nemame vSak zadné
stimula¢ni prostfedky, které by tfeba management bojkotoval.

Otazka 7: Existuje ve vaSi spoleCnosti plna transparence odménovani? Tedy,
zverejiiujete interné zaméstnancim, jakého rozpéti mzdy na dané pracovni pozici
a jakych vykonovych odmén, benefitii atd. miZe zaméstnanec dosahnout?

Tuto otazku vam také spiSe odpovi kolegyné. Ale kazdopadné si myslim, ze takovou kulturu
ve spole¢nosti nemame nastavenou.

Otazka 8: Jsou vSichni zaméstnanci u vas adekvatné odménovani za svou praci nebo
akceptujete odchylky? Napr. z divodu téZce obsaditelné pozice jste nuceni prijmout
¢lovéka nad ramec rozpéti pozice nebo naopak z diivodu velkého zajmu uchazeci
prijmete i uchazefe za mensi mzdu, nez ¢ini rozpéti dané pozice?

Odchylek je bohuZzel ¢im dal vice se stavem na trhu. Je to také tim, jak se manaZeti divaji
na interni spravedlnost. A kdyz nabiraji nového ¢loveka, tak ho spiSe zaplati k priméru mezd
zaméstnancu a tim se dostavame do propadu s trhem. Tim se nam také rozeviraji nlizky mezi
trhem a firmou stdle vice. A samozfejm¢ interné jdou vzdy mzdy postupem Casu mirnéji
nahoru, nez kdyZ se uchaze¢ uchazi o novou pracovni pozici. Dlouhodobé tedy nefunguje
nabirat nové zaméstnance na pramér soucasnych zaméstnancti v tymu. A v nadboru v tomto
bojujeme.

Otazka 9: Kontrolujete vySi nastupnich mezd, navySeni po zkuSebni dobé, odménovani
za vykon nebo mimoradny vykon ¢i ro¢ni navySeni mzdy, zda je k tomuto tématu
pristupoviano ze strany vedoucich zaméstnancii nediskrimina¢né nebo ponechavite vSe
na vedoucich zaméstnancich?

Opét spiSe otazka na kolegyni. Ale kontrola funguje urcité pres naSe HR Business partnery,
ktefi kontroluji 1 interni spravedlnost, reguluji a snazi se najit kompromis mezi potfebami
zamé&stnance (nebo napi. uchazece) a kolegy. Co se tykd odméiovani za vykon nebo
mimotadny vykon, tak v soucasné dob¢ velmi fungujeme s vykonem, dobry vykon musi byt
opravdu pln¢ obhajitelny. Pokud chce manazer nékomu navysSit mzdu, nebo dat vyssi
procento variabilni mzdy a také mimotfddné odmény, musi dobfe obhgjit vykonnost
zamé&stnance a musi byt velmi dobie specifikovano, co je nadstandardni prace. Vysoka
procenta variabilnich mezd a mimofaddné odmény nasledné€ prochazi kalibracemi na poradach
nejvyssiho vedeni. Nikdo v na$i firmé urcité nepiihlizi ke genderovym stereotypim. Ale
obecné¢ se muzi vice a lépe ,,prodavaji“. Problematika je spiSe v tom, a tady to vidim



na dlouhodoby proces, ze zeny by bylo dobré spiSe edukovat, protoze na sebe kladou velké
naroky. Napiiklad pokud mame vypsanu pracovni pozici, kde jsou urcita kritéria, tak zeny,
pokud vidi, ze jedno z deseti téchto kritérii neplni, vliibec se do vybérového fizeni nepiihlasi.
Kdezto muz tento ,,hendikep* na vybérovém fizeni ,,proda“ a prosadi se.

Otazka 10: SvySi fixnich mezd, odmén za vykon, odmén za mimoradny vykon,
priplatkii a odmén za pracovni pohotovost, benefitniho programu jsou u vas
zaméstnanci spokojeni nebo mate néjaké vétsi signaly nespokojenosti? Mate vySe téchto
¢asti systému odmeénovani nastaveny pro jednotliva pohlavi rovnocenné nebo existuji
vyjimky?

Mam pocit, Zze obecné panuje celkova nespokojenost s odménovanim. Ale vice vdm fekne

kolegyn¢. Benefitni program si myslim, ze je skvéle nastaven, takze tam problém urcité neni.
A genderové k benefitim neptihlizime, kazdy ma rovnocenné moznosti.

Otizka 11: Pokud poZadujete po zaméstnancich dlouhodobéjsi praci prescas, sobotu,
nedéli, svatek ¢i drzet pracovni pohotovost nebo mimoradné pracovni nasazeni,
pristupujete ke viem zaméstnancim nediskriminacné? A ze strany zaméstnancu je
vniman tento poZadavek shodné u Zen jako u muzi nebo maji napf¥. Zeny vétsi problém
S praci nad ramec pracovniho tydne, aj.

Spole¢nost urcité ptistupuje nediskriminacné. A Ze by Zeny mély vétsi problém s praci nez
muzi, toho si nejsem védoma, ale netvrdim, ze tomu tak v nékterych tymech neni.

Otazka 12: Se Skalou ostatnich zaméstnaneckych vyhod, napr. osobni volno, dovolena
nad ramec ZP, odmény pri odchodu do diichodu, odstupné nad ramec ZP, aj. jsou

zaméstnanci spokojeni nebo je v této oblasti tlak na zvySeni? Opét zde existuje zasada
rovnosti nebo jsou v této oblasti mezi Zenami a muzi odchylky?

Vseobecné jsou zaméstnanecké vyhody vnimany zaméstnanci velmi dobfe. A urcité¢ v tomto
nerozliSujeme, jakého je zaméstnanec pohlavi.

Otazka 13: S ohledem na vytiZeni zaméstnanci, poskytujete dostatecny ¢asovy prostor
i finan¢ni prostredky ke vzdélavani a rozvoji? Existuji néjaka pravidla pro Cerpani
vzdélavani nebo toto téma nechavate v plné dikci vedoucich zaméstnanci? Maji v této
oblasti Zeny srovnatelné podminky jako muzi?

U nés je to vzdy na dohod€ mezi manazerem a zaméstnancem, takze ur¢it€¢ nemame nastaveny
néjaké kvoty, podle kterych by zaméstnanci méli stravit na Skoleni urcity poc€et hodin. Co se
tyka financi, tak jsou z mého pohledu dostate¢né. Napiiklad za posledni dva roky jsme
nevycCerpali rozpocCet, ktery jsme méli uréen na vzdélavani. Samoziejm¢é nam to ovlivnil
1 covid. Myslim, Ze v letoSnim roce ale bude rapidné stoupat pocet Skolicich akci minimalné
na uroven roku 2019, protoze se po covidu vracime v tomto ohledu do jakéhosi normalu.
Covid nadm tfadu vzdélavacich akei bohuzel stopl a vSichni vyckavali, jak se bude vSe vyvijet.
Diky covidu jsme si v§ak zvykli na novy normal a to je, Ze fadu $koleni a kurzt jsou v online
podobé. Tim se muze zucastnit daleko vice lidi a lidi to uz krasné akceptuji. Zameéstnanci
nemusi nikam cestovat, spofi tedy sviij ¢as, firm¢ finan¢ni prosttedky a také jsme tim Setrnéjsi
k Zivotnimu prostiedi. Skoleni je zcela jisté i genderové vyvazené, spise bych mohla ¥ici, Ze
mame mnoho Skoleni spiSe k Zzenské populaci.

Otazka 14: Jak je u vas nastaveno pracovni prostiedi? Work-life balance, komunikace,
nepenéZni uznani, kultura spole¢nosti atd.? ReSite tuto problematiku celofiremné nebo



zde vyuzivate spiSe schopnosti pifimych nadrizenych zaméstnanci? Vytvarite stejné
pracovni prostiredi pro Zeny i muZze?

Tuto problematiku nechavam spise na vedoucich zaméstnancich, ale pfistupujeme k tomu bez
ohledu na pohlavi. Work-life balance je soucasti nasi strategie diverzity a inkluze a d€lime ji
na dv¢ ¢asti, jedna Cast je zamétena na pracovni podminky. Zde feSime naptiklad home office,
kdy v soucasné dobé neurCujeme zadna pravidla k ¢erpani home office a ani zatim pravidla
neplanujeme zavést. Vzdy je to na dohodé mezi vedoucim zaméstnancem a zaméstnancem
a pln¢ se to pfizplisobuje potiebam tymu nebo potiebam toho daného ¢lovéka. Pak jsou to
napftiklad krat$i pracovni doba, moznost piltivazkll atd. A druhé ¢ast je zaméfena na osvétu
témat, které se tykaji naptiklad zdravi fyzického 1 psychického, vyhoteni atd. Dale
spolupracujeme s neziskovou organizaci Nevypust’ dusi, kde lektoruji studenti psychologie,
ktefi nam vzdy pfinaseji zajimava témata.

Kultura spole¢nosti je pro nas velmi zajimavé téma. U nas mame zaveden takzvany Culture
tym, ktery je sloZzen z dvaceti zamé&stnancii, ktefi jsou rozeseti po celé spolecnosti v riznych
oddélenich, regionech a je to velmi diverzitni skupinka. Tato skupina je spojkou mezi
vedenim a lidmi. Takze kdyz zavadime nové systémy nebo kdyz chystdme néjaky interni
prazkum, otazky vzdy konzultujeme s Culture tymem, zda tomu budou zaméstnanci rozumet.
Pomahaji ndm 1 vysvétlovat v faddch zaméstnancl nékterd nepopularni témata a ptindsi do
firmy informovanost. Davaji ndm zrcadlo a tim ndm velmi za oblast HR poméhaji.

Otazka 15: Jsou néjaké programy nebo jiné aktivity, které mate zamérené specialné
na podporu Zen a Zen ve vedeni?

Tak to, co uz jsem fikala — v oblasti naboru musi byt Gcastna vzdy alespon jedna zena
na vybérovém fizeni na vedouci pozici. A jinak je to zaméfeno na jiz diive uvedeny work-life
balance, kdy se snazime pomoci maminkdm se zpét zaclenit do prace po rodi¢ovské dovolené,
ale neni to celofiremné fizené. Je to vzdy $ité na miru tymtm. Prostfedky mame, nastroje
mame, ale vSe je na vedoucich jednotlivych tyml. Vedouci podporujeme v tomto vzdy
osvétou.

Otazka 16: Podporujete Zeny a muZe s rodinami? Pokud ano, jakym zpisobem?

V soucasné dob¢ délame spoustu akci pro rodice s détmi. Organizujeme rtizné webinafe
a akce na témata jako jsou zdravi, bezpe¢nost v kybernetickém prostfedi nebo mame program
Start Driving, kde rodice s détmi, ktefi maji jiz fidi¢sky prikaz, prochdzi kurzem na
bezpecnou jizdu. Déti si zkousi na polygonu limity vozidla ve spolupraci s rodicem, ktery se
stava mentorem a jde ptikladem. Dalsi vétsi akce jsme v souvislosti s covidem nedélali, ale
nyni budeme potadat den digitalizace a robotizace pro rodic¢e s détmi.

Na zavér bych chtéla fici, Ze nejsme firma, kterd by délala rozdily mezi Zenami a muZi. U nés
ma kazdy Sanci rist. A pak je to otazka schopnosti, talentu, ,,drzosti*, odvahy. Mozna, Ze by
stalo za to zjistit, jak vnimaji rozdily mezi Zenami a muzi také naSi zaméstnanci. Aby
management nezil v opojeni, Ze je vse V pofadku a zaméstnanci to vnimali naopak.



Ptiloha 2 Polostrukturovany rozhovor-Manazerka lidskych zdroju €. 2

Polostrukturovany rozhovor-Manazerka lidskych zdroja €. 2

Otazka 1: V ramci EU se neustale fe$i téma rovnosti v odméiovani Zen a muzi. Regite
toto téma také u vas ve spolecnosti? Pokud ano, jakym zpiisobem? Je to pro vas priorita
nebo Fesite hlavné jinou problematiku?

Diverzita je obecné jedno z témat, kterému se vénujeme. Zpracovani a reporting k tomu
tématu zajima i1 akcionafe. Coz znamena, Ze na pravidelné bazi zpracovavame people
dashboard, kde kategorie diverzity a odménovani je soucasti tohoto reportingu. V soucasné
dob¢ jsme ve fazi, kdy akciondiim reportujeme prozatim pouze top management. Mame dany
target - sniZzeni gender pay gap o 2% a naslednym sniZovanim docilit 0% rozdilu. Cilem
V oblasti naboru je, Ze kdyz obsazujeme pracovni pozici vedouciho zaméstnance a je pfijmuta
zena, odmeénujeme ji stejnym zpiisobem, jako bychom pfijimali muze.

Otazka 2: Smérnice EU o rovném zachazeni Zen a muzi ma prinést radu zmén i ve
vykaznictvi stiatnim orginim (nap¥. CSU), jelikoZ je neustialy tlak na vefejnou
transparenci mezd a platii. Souhlasite s timto nastavenim nebo jste pouze pro interni
spravedlivé nastaveni systému ze stran zaméstnavatelui?

Pokud by byl poZadavek na kumulovana data, tak s tim problém mit nebudeme, jelikoZ jiz
priméry do CSU reportujeme. Rozdéleni na muZe a Zeny uz by nemél byt problém. Pokud by
byla data detailnéjsi a bylo by to povinné, tak s tim samoziejmé nic neudélame.

Otazka 3: Mate v ramci vasi spolecnosti kontrolni mechanismy, které vim dopomahaji,
aby Zeny byly stejné odménované jako muZzi? (napf¥. pravidelné interni analyzy atd.)
Pokud ano, jaké?

Nyni provadime na pravidelné bazi interni analyzy odménovani pro nasi kontrolu, jelikoz
jsme spolecnost, kterd se velmi zabyva diverzitou. Kontrolu provadime zejména u mezd. Je
pravdou, ze spise feSime dlouhodoby vykon ¢lovéka, ktery na urcité pozici sedi, nez abychom
fesili, jakého je pohlavi.

N4

Otazka 4: Vyuzivate také externi pomicky pro zjiStovani rovnosti v odménovani mezi
Zenami a muZi, které nabizi napriklad statni sprava (mzdova a platova kalkulacka,
Logib)?

Urcité zatim nevyuzivame Zadny ztéchto nastrojli, ale bylo by to urcité zajimavé. Do
budoucna budeme ptechazet na novy personalni systém a chystame revizi CZ-ISCO kodu, tak
bychom to mohli vyuZit jako podpirny prostfedek. Kazdopadné se pravidelné ucastnime
prizkumu od Korn Ferry, kde jsou muzi a Zeny soucasti naslednych vystupt, které méame po
ukonceni prizkumu vzdy k dispozici a pracujeme s nimi po cely rok do dalsiho prizkumu.

Otazka 5: Jelikoz jste tvirce riznych motivaénich programi a sama vykonavate
nadFizenou pozici, co nejvice motivuje vase zaméstnance k praci?

Urcité je to vSeobecné u nas ve firmé napli préce, kolektiv lidi, ktefi je obklopuji, finance
a benefity, ucastnit se na projektech, vysledky prace lidi a home office, homeworking. Home
office ur¢ité mij tym kvituje ze vSeho nejvice, protoze nemusime travit ¢as na cestach, ale je
to hodné o diivéfe vedouciho zaméstnance ke svym lidem.
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Otazka 6: Myslite si, Ze existuji jeSté néjaké dalSi stimula¢ni prostiedky, které
nevyuZivate (nebo z urditych diivodi nemiiZete vyuZivat) a zaméstnanci by je ocenili
V navaznosti na podavani vyssiho pracovniho vykonu?

Urcité jsou ohlasy zaméstnancli na vyssi nariist mezd. Zde jsme ale limitovani rozpoctem.
Jinak nevim o ni¢em jiném.

Otazka 7: Existuje ve vasi spoleCnosti plna transparence odménovani? Tedy,
zverejiiujete interné zaméstnanciim, jakého rozpéti mzdy na dané pracovni pozici
a jakych vykonovych odmén, benefiti atd. miize zaméstnanec dosahnout?

Uplnou transparenci odméiiovani maji u nas jen manazefi. Ostatni zaméstnanci znaji jen své
minimalni hodnoty fixni mzdy, které méme uvedeny Vv kolektivni smlouvé a zaméstnanciim se
také zobrazuji v HR portadlu (coz je systém, kde maji zaméstnanci piistup ke svym
dokumentim, vyplatni pasce, formulaiim atd.).

Otazka 8: Jsou vSichni zaméstnanci u vas adekvatné odménovani za svou praci nebo
akceptujete odchylky? Napf. z divodu téZce obsaditelné pozice jste nuceni piijmout
¢lovéka nad ramec rozpéti pozice nebo naopak z diivodu velkého zajmu uchazeci
prijmete i uchazece za mens$i mzdu, nez ¢ini rozpéti dané pozice?

Odchylky budou vzdy. Ve firm¢ razime to, Zze pokud je ¢lovék opravdu dobry, musime ho
umeét zaplatit, protoze nam do budoucna pfinese napiiklad Gsporu nékladii, obrovsky rozhled
nebo posun v praci. Drzime se samoziejmé urCitého systému, ale pokud potfebujeme tzv.
cuknout, tak to udélame bez problému. Pod minimum c¢lovéka nikdy neplatime, to mame
intern¢ zakézané. Obcas se stavd, ze mame na kratkou dobu zaméstnance pod minimem
z toho divodu, Ze zvySujeme z diivodu situace na trhu minima. To pak ale dorovnavame
navySenim mzdy v ramci ro¢ni valorizace mezd. Jsme tak v souladu s filozofii nasi firmy, kdy
nechceme platit pod minimem.

Otazka 9: Kontrolujete vySi nastupnich mezd, navySeni po zkuSebni dobé, odménovani
za vykon nebo mimoradny vykon ¢i roéni navySeni mzdy, zda je k tomuto tématu
pristupovano ze strany vedoucich zaméstnanci nediskrimina¢né nebo ponechaviate vse
na vedoucich zaméstnancich?

Systém odménovani mame nastaven a dalsi kroky musi jiz konat vedouci zaméstnanci, ale
jakmile dojde k odchyleni ze systému, tak do toho velmi zasahujeme. Poskytujeme kontrolu
a obrovskou podporu managementu pii naristu mezd, odménovani za vykon a mimotradny
vykon, kdy sledujeme vyplatu variabilni slozky versus vykon a vykonavani mimotadnych
aktivit. Mimotadny vykon se u nds nevyplaci mimofadnymi odménami, ale formou navySeni
variabilni slozky za vykon. Co se tykéa nartistu mezd, jsme ve fazi, kdy navySujeme podle
dlouhodobé vykonnosti zaméstnance a comparatia jeho mzdy v souladu s rozpoctem
na odménovani. U nastupnich mezd a tprav po zkuSebni dobé postupujeme v souladu
S nastavenim internich pravidel. Ale vSeobecné chceme dobfe odménovat ty, ktefi chtéji
pracovat dobie a nadstandardné.

Otiazka 10: SvySi fixnich mezd, odmén za vykon, odmén za mimoradny vykon,
priplatki a odmén za pracovni pohotovost, benefitniho programu jsou u vas
zaméstnanci spokojeni nebo mate néjaké vétsi signaly nespokojenosti? Maite vySe téchto
casti systétmu odménovani nastaveny pro jednotlivdi pohlavi rovnocenné nebo existuji
vyjimky?
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Uplné nespokojenost neni, ale vime, Ze mame v nékterych utvarech mezery. Délame analyzy
S manazery Utvard a Upravy feSime individualné. Takze tam, kde mame mezery, tak problém
feSime. Ale Uplna nespokojenost nebo napiiklad stavky, tak to ur¢it¢ nemame. Benefity jsou
u zaméstnanct v potadku. Urcité ale nepfihlizime v tomto ohledu k pohlavi zaméstnance.
Ptiplatky mdme nastaveny zpravidla nad Grovni zakoniku prace. Je tomu také u pohotovosti,
ale dlouhodobgji se potykame s nazory, ze odména za pracovni pohotovost je na nizké tirovni.
Mimotadné odmény jsou u nas vyplaceny jako soucast vykonu zaméstnance.

Otiazka 11: Pokud poZadujete po zaméstnancich dlouhodobéjsi praci prescas, sobotu,
nedéli, svatek ¢i drzet pracovni pohotovost nebo mimoradné pracovni nasazeni,
pristupujete ke vSem zaméstnancim nediskriminacné? A ze strany zaméstnanca je
vniman tento poZadavek shodné u Zen jako u muzZi nebo maji napr. Zeny vétsi problém
s praci nad ramec pracovniho tydne, aj.

Myslim si, Ze ne. Podle mé to vzdy v jednotlivych tymech zavisi na tom, na koho dany tkol
smétuje. Neni to tedy o pohlavi jako spiSe o naplni prace. Nevnimam, Ze by Zeny méli vetsi
problém s vykonavanim naptiklad prescasové prace.

Otazka 12: Se Skalou ostatnich zaméstnaneckych vyhod, napr. osobni volno, dovolena
nad ramec ZP, odmény pri odchodu do diichodu, odstupné nad ramec ZP, aj. jsou
zaméstnanci spokojeni nebo je v této oblasti tlak na zvySeni? Opét zde existuje zasada
rovnosti nebo jsou v této oblasti mezi Zenami a muzi odchylky?

Zde jsou uréit¢ zaméstnanci spokojeni. Na pravidelné bazi délame pruzkumy, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s benefitnim portalem, jelikozZ mame benefity fizené v online podob¢,
a i1 vSeobecné sbenefity. U benefiti samoziejmé také nerozliSujeme, jestli se jedna
o zaméstnance zenu ¢i muze.

Otazka 13: S ohledem na vytiZeni zaméstnanci, poskytujete dostateény ¢asovy prostor
i finan¢ni prostredky ke vzdélavani a rozvoji? Existuji néjaka pravidla pro cerpani
vzdélavani nebo toto téma nechavate v plné dikci vedoucich zaméstnanci? Maji v této
oblasti Zeny srovnatelné podminky jako muzi?

V soucasné dobé mame mnoho $koleni, ale myslim si, Ze zaméstnanci toho upln¢, s ohledem
na pracovni vytiZzeni nevyuziji. Mame jak vzdélavani riznych typt, jako jsou genderové tak
mezigenerani. Mame 1 Zenské konference a podobné.

Otazka 14: Jak je u vas nastaveno pracovni prostiredi? Work-life balance, komunikace,
nepenéZni uznani, kultura spole¢nosti atd.? ReSite tuto problematiku celofiremné nebo
zde vyuzivate spiSe schopnosti primych nadfizenych zaméstnanca? Vytvarite stejné
pracovni prostiredi pro Zeny i muze?

Nevim, jestli uz kolegyné nezminovala, ale mame vytvofen kulturni tym, ktery funguje naptic
celou spolecnosti. Je to jakasi spojka mezi managementem spolecnosti a zaméstnanci. Tenhle
tym se podilel na vytvareni firemnich hodnot, takze mame velmi dobie propracovanou
strategii a propracované hodnoty, se kterymi neustidle pracujeme. Jsou to bezpecnost,
spolehlivost a respekt. Snazime se pfistupovat k zZivotnimu prostiedi, tak k sobé navzajem.
Bezpecnost je pro nds na prvnim misté, proto mame i provazané nékteré bonusy na vysledky
Z pohledu bezpecnosti a zdravi pfi praci. Snazime se takto plisobit napfi¢ spolecnosti smérem
shora dolti, tedy od manazerti, teamleaderti aZz po bézné zamé&stnance. Zda propadnou veskeré
informace od manazeri, az k bézné populaci lidi zjistujeme nésledné riznymi prizkumy.
Pracovni prostfedi mame pro vSechny zaméstnance stejné bez genderovych rozdili.
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Otazka 15: Jsou néjaké programy nebo jiné aktivity, které mate zamérené specialné
na podporu Zen a Zen ve vedeni?

Mame urcité néjaké zenské konference. A snazime se, aby ve vybérovych fizenich na vedouci
pozici byla vzdy alespon jedna Zzena. A v tomto se nam velmi dafi, za posledni dobu jsme
nabrali nékolik zen do vedoucich funkci. Bohuzel povahou naseho businessu jako
zamestnavatel poutdme pozornost spise muzi.

Otizka 16: Podporujete Zeny a muZe s rodinami? Pokud ano, jakym zpisobem?
Ur¢ité podporujeme. Vse, co délame je nejen pro zeny, ale i pro muze. Neptihlizime vibec
ke genderu.

Doplitujici otazka: VaSe kolegyné zminila, Ze vidi jako vhodné ovérit také u vaSich
zaméstnanci, zda vnimaji genderovou rovnost v odménovani. Vnimate to stejné? A bylo
by moZné u vas provést dotaznikové Setieni?

Urcité by to bylo fajn si toto ovéfit. Dotaznikové Setfeni uicité provést miiZete.



Ptiloha 3 Dotaznik — rovnopravnost v odménovani zen a muzii

DOTAZNIK
ROVNOPRAVNOST V ODMENOVANI ZEN A MUZU

Vézena pani, vazeny pane,

obracim se na vas prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Udaje z ng&j ziskané mi
pomohou pfi zpracovani mé bakaldiské prace na téma ,,Rovnopravnost v odménovani zen
a muzu ve vybrané spolecnosti“. Jejim cilem je rozbor motivace, odménovani zen a muzi ve
vas$i organizaci, navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni v této oblasti. Ujistuji Vas, ze tento
dotaznik je anonymni a ziskané informace nebudou nijak zneuZity.

INFORMATIVNI CAST

1) Jaké je vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz

2) Jaké je vase vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedni bez maturity/vyucen
C) Stfedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

3) Jaky je vas vék?
a) Do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51-60 let
e) Nad 60 let

4) Jaka je vase délka zaméstnani u tohoto zaméstnavatele?
a) Do 1roku
b) 1-5let
c) 6-10 let
d) 11-15let
e) 16-20 let
f) Vice nez 20 let

5) Jaka vySe je vasi mési¢ni mzdy bez odmén?
a) Do 35 tis. K¢
b) 36 tis. K& —45 tis. K¢
C) 46 tis. K& — 55 tis. K¢



d)
€)
f)

56 tis. K& — 75 tis. K¢
76 tis. K& — 95 tis. K¢
Nad 95 tis. K¢&

CAST ODMENOVANI

6) K praci v této firmé mé nejvice motivuje:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Mzda a ostatni finan¢ni benefity

Moznost home office a pruznost pracovni doby
Napln prace

Vysledky mé prace

Pracovni kolektiv

Muyj nadiizeny

Moznost seberealizace

7) Co by vas motivovalo k podavani vysSich vykonu v praci?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Vyssi mzda ¢i ostatni financni benefity

ZvySeni moznosti vyuziti home office ¢i pruznosti pracovni doby
Moznost vice se seberealizovat

Byt vice soucasti v rozhodovani

Zména naplné prace

Nic, jsem spokojen/na a podavam vzdy nadstandardni vykon

8) Stim, Ze je ve spoleCnosti nastaven transparentni systém odménovani s jasnymi

pravidly:

a)
b)
c)
d)
e)

Souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani souhlasim/ani nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

9) Se svym mzdovym zaiazenim, a tedy i mzdou za svou odvedenou praci jsem:

a)
b)
c)
d)
e)

Spokojen/na

SpiSe spokojen/na

Ani spokojen/na ani nespokojen/na
Spise nespokojen/na
Nespokojen/na

10) Se svou vykonovou odménou za svou odvedenou praci jsem:

a)
b)
c)
d)
€)

Spokojen/na

Spise spokojen/na

Ani spokojen/na ani nespokojen/na
Spise nespokojen/na
Nespokojen/na
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11) S vysi priplatki (za sobotu, nedéli, svatek, pies¢as) a odménami za pracovni
pohotovost jsem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
c) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) SpiSe nespokojen/na
e) Nespokojen/na

12) S vysi mimoiadnych odmén jsem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
c) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) Spise nespokojen/na
e) Nespokojen/na

13) S vysi benefitniho programu jsem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
c) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) SpiSe nespokojen/na
e) Nespokojen/na

14) Myslim si, Ze vySe ostatnich zaméstnaneckych vyhod (nap¥. osobni volno,
dovolena nad ramec zakoniku prace, odmény pri odchodu do diichodu, odstupné
nad ramec zakoniku prace, automobil aj.) je v porovnani s oOStatnimi
spole¢nostmi na trhu prace:

a) Vysoka

b) Spise vyssi

) Na stejné urovni
d) Spise nizsi

e) Nizka

15)S tim, jaky mi zaméstnavatel dava dostateény c¢asovy prostor i finanéni
prostiedky k potfebnému vzdélavani a rozvoji, jsem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
¢) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) SpiSe nespokojen/na
e) Nespokojen/na
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16) S tim, jaké mi zaméstnavatel poskytuje pracovni prostiedi (kultura ve
spolecnosti, nepenéZni uznani, komunikace, work-life balance, aj.) jsem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
c) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) SpiSe nespokojen/na
e) Nespokojen/na

CAST ODMENOVANI ZEN A MUZU
17) Myslite si, Ze nastupni mzdy u vasi spolecnosti jsou u Zen stejné jako u muza?
a) Ano
b) Ne, muzi maji vyssi nastupni mzdy
c) Ne, Zeny maji vyssi nastupni mzdy

18) Myslite si, Ze narist mezd po zkuSebni dobé u vasi spole¢nosti jsou u Zen stejné
jako u muzi?
a) Ano
b) Ne, muzi maji vyssi narist mezd
c) Ne, Zeny maji vy$$i narast mezd

19) Myslite si, Ze jsou v organizaci Zeny za stejnou praci odménovany shodnou fixni
mzdou jako muZzi? Maji tedy shodnou mzdu za praci stejné hodnoty?
a) Ano
b) Ne, muzi maji vyssi fixni mzdu
c) Ne, zeny maji vyssi fixni mzdu

20) Myslite si, Ze jsou v organizaci Zeny za stejny pracovni vykon odménovany stejné
jako muzi?
a) Ano
b) Ne, muzi maji vyssi % plnéni vykonu
c) Ne, zeny maji vyssi % plnéni vykonu

21) Myslite si, Ze u vas ve spoleCnosti maji Zeny stejné mozZnosti k ziskani
mimoiadnych odmén jako muzi?
a) Ano
b) Ne, zeny maji vy$§i moznost ziskani mimotfadné odmény

v

c) Ne, muzi maji vys$si moznost ziskani mimotfadné odmény

22) Myslite si, Ze vas zaméstnavatel pii zvySovani mezd ve vasi organizaci piihlizi
k pohlavi zaméstnance:
a) Ano, Zenam je vice navySovana mzda
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b) Ano, muziim je vice navySovana mzda
c) Ne

23) Vykonavat praci prescas, v sobotu, nedéli, svatek ¢i drzet pracovni pohotovost
umoziiuje zaméstnavatel:
a) SpiSe muzim
b) Spise Zenam
c) Bez ohledu na pohlavi

24) Pokud by zaméstnavatel po vas poZadoval dlouhodobéjsi praci prescas, sobotu,
nedéli, ve svatek ¢i drZet pracovni pohotovost, budu s timto stavem:
a) Spokojen/na
b) Spise spokojen/na
c) Ani spokojen/na ani nespokojen/na
d) Spise nespokojen/na
e) Nespokojen/na

25) Benefitni program (cafeteria) ve vaSi organizaci je stejny pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na pohlavi:
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Ani souhlasim/ani nesouhlasim
d) Spise nesouhlasim
e) Nesouhlasim

26) S tim, Ze k ziskani ostatnich zaméstnaneckych vyhod (nap¥. osobni volno,
dovolena nad ramec zakoniku prace, odmény pri odchodu do diichodu, odstupné
nad ramec zakoniku prace, automobil aj.) maji Zeny stejné moznosti jako muzi:

a) Souhlasim

b) Spise souhlasim

C) Ani souhlasim/ani nesouhlasim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Nesouhlasim

27)S tim, Ze zaméstnavatel poskytuje Zenam stejny c¢asovy prostor i finan¢ni
prostiredky na potiebny rozvoj a vzdélavani, jako muzim:
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Ani souhlasim/ani nesouhlasim
d) SpiSe nesouhlasim
e) Nesouhlasim
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28) S tim, Ze pri obsazovani vedoucich pozic maji u vas ve spolefnosti Zeny stejné
moznosti jako muzi:
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
€) Ani souhlasim/ani nesouhlasim
d) SpiSe nesouhlasim
e) Nesouhlasim

29) S tim, Ze ve spole¢nosti mame nastaveny programy na podporu Zen a muZu
s rodinami:
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Ani souhlasim/ani nesouhlasim
d) Spise nesouhlasim
e) Nesouhlasim
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Ptiloha 4 Informace o spole¢nosti

Graf 2 Vékova struktura k 31. 12. 2021 (ve fyzickych stavech zaméstnanct)

-

_ _ ee—
Do 30 let 31 - 40 let 41 - 50 let 51 - 60 let Nad 60 let
» muzi 8 56 73 44 7
H Zeny 19 61 76 50 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 Kvalifikaéni struktura zaméstnanct k 31. 12. 2021 (ve fyzickych stavech zaméstnanct)

Stiedni odborné | Stiedni odborné s - ] } ’

bez maturity maturitou Vyssi odborné Vysokoskolské
M muzi 7 39 3 139
® Zeny 2 91 6 111

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Struktura Job Chart roli k 31. 12. 2021 (ve fyzickych stavech zaméstnanci)

. e I
Specialisté a odborna C e
Management (MNG) podpora (SPC) Specialisté IT (ICT)
= muzi 18 114 56
B Zeny 7 188 15

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pfiloha 5 Detail vyhodnoceni dotaznikového Setieni — ¢ast informativni

Smyslem prvni otdzky z informativni casti bylo zjistit, zda na dotaznik odpovidd osoba
zenského nebo muzského pohlavi. Na vybér méli respondenti pouze ze dvou moznosti, tedy
muz nebo zena. Tteti pohlavi zde nebylo uvedeno s ohledem na skute¢nost, Ze neni prozatim
v Ceské republice uzakonéno. Vyhodnocenim této otazky bylo zjisténo, Ze z celkového poétu
respondentll bylo 122 (58,4 %) zenského pohlavi a 87 (41,6 %) respondenti bylo pohlavi
muzského.

Druhé otdzka z informativni ¢asti dotazniku byla vénovéana nejvys$imu dosazenému vzdélani
respondentl. V této otdzce mohli zaméstnanci vybirat z celkem Ctyf moznosti a to, zda jde
0 zamgstnance se stiedosSkolskym vzdélanim s vyuénim listem, se stfedoskolskym vzdélanim
S maturitou, dale s vy$§im odbornym vzdélanim nebo vysokoSkolskym vzdélanim. Nejvetsi
podil tvotilo 135 (64,6 %) pracovnikl s vysokoSkolskym vzdélanim, dale bylo 71 (34,0 %)
zameéstnancl se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou a 3 (1,4 %) pracovnici s vySSim
odbornym vzdélanim. Na dotaznik neodpovédél zadny (0,0 %) zaméstnanec se
sttedoSkolskym vzdélanim s vyuénim listem.

Dalsim vyznamnym ukazatelem dotazniku z informativni ¢asti byl vék pracovniki, ktery byl
zjistovan ve treti otdzce dotaznikového Setfeni. Zde méli zaméstnanci na vybér celkové pét
vékovych rozpéti, a to do 30 let, 3140 let, 41-50 let, 51-60 let a kategorii nad 60 let. Na
zaklad¢ 0daji z Grafu 5 je mozné vidét, Ze z celkového poctu respondentil je ve vekové
kategori do 30 let 14 (6,7 %) zaméstnanci, 96 (45,9 %) zamé&stnanct z kategorie 3140 let, 74
(35,4 %) respondentt z kategorie 41-50 let a z kategorie 51-60 let se zucastnilo 25 (12,0 %)
zameéstnancl. Z kategorie nad 60 let se nezcastnil zadny (0,0 %) zamé&stnanec.

Graf 5 Vé&kova struktura zaméstnancu k 31. 12. 2021

45,9%

6,7%
- Rt
Do 30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let Nad 60 let

Zdroj: vlastni vyzkum

Ctvrtd otazka zinformativni &asti byla zaméfena na zjisténi, jak dlouho setrvavaji
zaméstnanci u tohoto zaméstnavatele v pracovnim poméru. Zaméstnanci méli na vybér ze
Sesti moznosti a to do 1 roku, 1-5 let, 6-10 let, 11-15 let, 16-20 let a nad 20 let. Z Grafu 6 je
patrné zjisténi, ze z celkového poétu respondentti byla nejvice zastoupena skupina 11-15 let
s celkem 80 (38,3 %) zaméstnanci, dale pak druhé nejvyssi zastoupeni méla skupina 6-10 let
s celkem 58 (27,7 %) zaméstnanci. Skupina 1-5 let byla tvofena z 53 (25,4 %) zaméstnancu.
Skupiny do 1 roku a nad 20 let je v zastoupeni po 9 (4,3 %) zaméstnancich. Skupina 16-20 let
nebyla zastoupena zadnym (0,0 %) zaméstnancem. Dotaznikovym Setfenim tak bylo zjiSténo,
ze spolecnost se vyznacuje tim, Ze v ni zaméstnanci pracuji dlouhodobé. Nejvice respondent
pracuje u zamé&stnavatele v rozmezi od 11-15 let, coZ je nad prumérnou délkou pracovniho
poméru vSech zameéstnanct, kterd ¢ini 10 let.
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Graf 6 Délka pracovniho poméru

38.3%
— 2 —
Do 1 roku 1-5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let  Nad 20 let

Zdroj: vlastni vyzkum

Posledni otazka zinformativni ¢asti méla za ukol zjistit, vjakém mzdovém rozpéti se
zaméstnanci nachazeji, aby byly ziskany o respondentech komplexni informace. Zaméstnanci
mohli opét zvolit z jedné ze Sesti kategorii, jimiz byly kategorie do 30 tis. K¢, 36 tis. K& — 45
tis. K¢, 46 tis. K& — 55 tis. K&, 56 — 75 tis. K¢, 76 tis. K& — 95 tis. K¢ a nad 95 tis. K¢&.
Z Grafu 7 lze vycist, ze z celkového poctu ucastnikli Setfeni tvofilo nejvétsi skupinu 52
(24,9 %) zaméstnanct v kategorii do 35 tis. K¢, druhou nejvétsi skupinu tvotilo 48 (23,0 %)
zamé&stnancl v kategorii 36 tis. K& — 45 tis. K&, tieti nejvétsi skupinu tvofilo 40 (19,1 %)
zameéstnancl v kategorii 46 tis. K& — 55 tis. K¢ a v kategorii 56 tis. K& — 75 tis. K¢ bylo
celkem 38 (18,2 %) pracovnikli. Niz§i pocet respondentl jiz byl zaznamenan ve skupiné
76 tis. K¢ — 95 tis. K¢, a to celkem 11 (5,2 %) zaméstnanct a kategorie nad 95 tis. K¢ byla
zastoupena poctem 20 (9,6 %) respondentt. Jelikoz je v soucasné dob¢ primérna zarucena
fixni mzda bez odmén ve spolecnosti 49,8 tis. K&, z prizkumu jasné vyplyva, ze se
dotaznikové Setfeni zucastnilo min. 47,9 % respondentl, ktefi nedosahuji této Urovné
primérné fixni mzdy.

Graf 7 Mzdova struktura

19,1% 18,2%
9,6%
5,2%

do 35 tis. K& 36 tis. K& — 4546 tis. K& — 5556 tis. K& — 7576 tis. K& — 95 nad 95 tis. K¢
tis. K¢ tis. K¢ tis. K¢ tis. K¢

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pfiloha 6 Dotaznikové Setieni — ¢ast motivace a odmeétiovani

Smyslem prvni otdzky z této oblasti je ziskdni informaci, co zaméstnance nejvice motivuje
K praci v této spoleCnosti. Zaméstnanci méli moznost vybrat jednu ze sedmi moznych
odpovédi. Prvni moznosti byla mzda a ostatni finan¢ni benefity, dal$i varianta byla moZznost
home office a pruznost pracovni doby, dale napln prace, také vysledky prace respondenta,
pracovni kolektiv, nadfizeny nebo také moznost seberealizace. Jak Ize identifikovat z Grafu 8,
respondenty motivuje K praci hlavné napli prace, kterou volilo 69 (33,0 %) zaméstnanci.
Druhou nejcetnéjsi odpoveédi byla mzda a ostatni finanéni benefity, které jsou dulezité pro
motivaci u 59 (28,2 %) zaméstnancl. Vysledky vlastni prace jsou dulezit¢ u 30 (14,4 %)
zaméstnancl. Moznost home office a pruznost pracovni doby zvolilo 29 (13,9 %)
zamé&stnanci a pracovni kolektiv celkem 22 (10,5 %) odpovidajicich. Piekvapivé zadny
(0,0 %) respondent nehodnoti jako motivaci k praci svého nadfizeného a moznost
seberealizace.

Graf 8 Motivaéni faktory k praci

33,0%
28,2%
13,9% 14,4%
10,5%
Mzda a Moznost  Napln prace Vysledky mé Pracovni M Moznost
ostatni  home office a prace kolektiv nadfizeny Sseberealizace
finan¢ni pruznost
benefity pracovni

doby

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky z dotaznikového Setfeni plné koresponduji s informacemi, které byly ziskany
Z polostrukturovanych rozhovort, jenz jsou uvedeny v Piiloze 1 a Ptiloze 2 této bakalaiské
prace, v rdmci otazky Cislo pét. Respondentky jednohlasn€ na prvnim misté hodnotily napln
prace, ktera byla také nejvice volenou moznosti u zaméstnanct. Dale to byla mzda a benefity,
kterd je druhou nejcetnéjsi odpovédi z dotaznikového Setfeni. A také home office, ktery
zaujima treti pticku ve volbé zaméstnanci. Déle z polostrukturovanych rozhovort vyplynuly
dalsi typy moznych motivacnich faktori, jako jsou pracovni kolektiv, ucast na projektech,
vysledky prace zaméstnanci, které byly zaméstnanci také v dotaznikovém Setfeni voleny.
Jelikoz spolecnost vroce 2020 uskutecnila prizkum, ktery se tykal motivace v praci,
a zvysledku vyvstaly jiz vySe zmiflované motivacni faktory, lze konstatovat, ze v této
spolecnosti je trend v oblasti motivace stale stejny.

Druhé otdzka z ¢asti motivace a odmeénovani navazuje na predchozi otdzku a byla zamétena
na zjisténi informaci o tom, co by motivovalo zaméstnance k podavani vyssich pracovnich
vykoni. Respondenti mé&li moznost vybéru jedné z Sesti typu odpovédi. Z Grafu 9 je patrné,
ze ptevazna Cast, tedy 94 (45,0 %) zaméstnancii nepotiebuje dal$i motivacni faktory, jelikoz
jsou spokojeni a tim podavaji vzdy nadstandardni pracovni vykon. Jak jiz vyplynulo
z pfedchozi otazky, zaméstnance velmi motivuje mzda a ostatni benefity, proto by i 67
(32,0 %) pracovnika uvitalo navySeni slozek odménovani, aby byli dostate¢né namotivovani
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k vys§imu pracovnimu vykonu. Piekvapivé 39 (18,7 %) zaméstnancl volilo zménu naplné
prace, coz neni Upln¢ dobry signal pro spolecnost, jelikoz bezmala 20,0 % zaméstnanct neni
spokojeno s naplni prace, kterou v souc¢asné dobé vykonava. Dale 9 (4,3 %) zaméstnanci
zastava nazor, ze by chtéli byt vice soucasti rozhodovani. ZvySeni moznosti vyuziti home
office ¢i pruznost pracovni doby nevolil Zadny (0,0 %), z cehoz vyplyva, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s témito motivaénimi faktory. Moznost vice se seberealizovat nevolil zadny (0,0 %)
respondent. Tento fakt také odpovidd informaci, kterd byla vyzkoumana v pfedchozi
dotaznikové otazce, kdy zaméstnance seberealizace v praci nemotivuje, tudiz netouzi ani po
moznosti vice se seberealizovat.

Graf 9 Motivaéni faktory k podavani vyssiho pracovniho vykonu

45,0%
32,0%
18,7%
4,3%
0,0% 0,0% ’
I T T T _ T T
Vyssi mzda ¢i Zvyseni  Moznost vice se Byt vice Zména naplné  Nic, jsem
ostatni finanéni ~ mozZnosti seberealizovat  soucasti v prace spokojen/na a
benefity vyuziti home rozhodovani podavam vzdy
office ¢i nadstandardni
pruznosti vykon

pracovni doby

Zdroj: vlastni vyzkum

V ramci otdzky Sest z polostrukturovanych rozhovori, které jsou uvedeny v Ptiloze 1
a v Priloze 2, vyvstalo, ze management vnima existenci dal$ich stimula¢nich prosttedki, které
lze vyuzit k vy$§i motivaci zaméstnanci, jako jsou uznani ¢i spravedlivé rozdélovani ukoli
a organizace prace z domova nebo dobrd sebeorganizace manazera. Jedna respondentka se
také vyjadiila k tomu, Ze stimulacnim prosttedkem je zcela urcité¢ vysSi narGst mezd, coz

koresponduje s nazorem 67 ucastnikii dotaznikového Setfeni, bohuzel zde narazime na
finan¢ni moznosti spole¢nosti, respektive na vysi schvaleného rozpoctu pro nariist mezd.

Cilem tfeti otazky z ¢asti motivace a odménovani bylo zjistit, zda je ve spolecnosti nastaven
transparentni systém odmeénovani s jasnymi pravidly. Respondenti méli na vybér celkem
z péti moznych variant odpovédi. Vyhodnoceni této otazky je uvedeno v Grafu 10.

Graf 10 Transparentnost systému odménovani s jasnymi pravidly

38,3%
’ 0
28.7% 33,0%
0,0% 0,0%
Souhlasim Spise souhlasim Ani Spise Nesouhlasim
souhlasim/ani nesouhlasim
nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkum
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Prizkum ukazal, Ze 60 (28,7 %) zaméstnancl zaujima stanovisko, ze systém odménovani je
ve spole€nosti transparentni a s jasnymi pravidly. SpiSe souhlasi 80 (38,3 %) zaméstnancd,
ktefi sice s faktem, ze spolecnost ma transparentni systém odménovani, souhlasi, ale maji
knému urcité vyhrady. A 69 (33,0 %) dotazanych si mysli, ze systém odménovani ve
spolecnosti je spiSe netransparentni a s méné jasnymi pravidly. Neutralni stanovisko
nezaujima zadny (0,0 %) respondent a také zadny (0,0 %) dotazany si nemysli, ze by systém
odménovani byl zcela netransparentni a bez jasnych pravidel. Rozkolisanost odpovédi
z dotaznikového Setfeni je v souladu se stanoviskem managementu, které vyplynulo
Z odpovédi na otazku cCislo sedm z polostruktorovanych rozhovord, jenz jsou uvedeny
v Priloze 1 a v Priloze 2 této bakalarské prace. Podle dotazanych ma spolecnost sice jasna
pravidla systému odménovani, ale systém neni celové plné transparentni. Plnou transparenci
maji k dispozici jen manazefi spoleCnosti. Zaméstnanci maji omezenou priuhlednost
odménovani v tom, ze znaji jen minimalni mzdové pasmo své Job Chart urovné. Z ¢ehoz
vyplyva, ze neznaji maximalni hodnotu, které mohou na své Grovni dosahnout.

Dalsi otazka, v potadi jiz ¢tvrta z oblasti motivace a odménovani byla, zda jsou zaméstnanci
spokojeni se svym mzdovym zatfazenim, a tedy i mzdou za svou odvedenou praci. Dotaznik
nabidl respondentim celkem Sest moznosti odpoveédi, s tim, Ze poptavani mohli urcit pouze
jednu odpoveéd’ ze Skaly spokojen/na, spiSe spokojen/na, ani spokojen/na ani nespokojen/na
a nespokojen/na. Z pruzkumu vyplynulo, jak je vidno v Grafu 11, Ze zaméstnanci jsou ve
vetsi mife se svou mzdou spokojeni. S odpovédi spokojen/na se tak ztotoznilo 88 (42,1 %)
respondentii. Druhd nejcetnéj$i odpovéd’ byla ani spokojen/na ani nespokojen/na, kterou
volilo 60 (28,7 %) zaméstnancl. VEtsi zastoupeni tvorila také odpoveéd’ spise spokojen/na,
kterou se rozhodlo zvolit 52 (24,9 %) respondentli. Minoritni mnozstvi 9 (4,3 %) zamé&stnanct
je pak spise nespokojeno se svou mzdou a odpovéd nespokojen/na neuvedl zadny (0,0 %)
Z pracovnik.

Graf 11 Spokojenost se mzdovym zafazenim
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Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovédi z dotaznikového Setifeni odpovidaji tomu, co se d&je na trhu prace a ve spole€nosti.
Dle vyjadieni respondentek na otazku osm v ramci polostrukturovanych rozhovord, které jsou
uvedeny v Priloze 1 a v Priloze 2 prace, dochazi k né€kolika druhtim pfipadul, které sebou
nesou mnoha uskali. Tim prvnim je, Ze se ¢im dal vice objevuji odchylky u maxim fixnich
mezd, respektive jsou nektefi zaméstnanci, ktefi vykonavaji specifické pozice, zatfazeni nad
maximem mzdového rozpéti své Job Chart urovné. Coz je dané tim, Ze na trhu je velky
nedostatek kvalitni pracovni sily a pokud je napfiklad uchaze¢ o pracovni pozici velmi
kvalitni a mé finan¢ni poZadavky vyssi, nez je jeho maximum rozpéti fixni mzdy, spolec¢nost
se mu snazi vyhovét, jelikoZz mulze tento zaméstnanec piinést nejen Usporu nakladi
V budoucnu, ale také sebou vétSinou pfindsi nové know-how, které je pro spolecnost velmi
cenné. Druhd problematika spoc¢iva v ndboru zamé&stnanct za mzdu, kterd odpovida primérné
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mzd¢ v tymu. To je sice viceméné interné spravedlivé, ale z pohledu konkurenceschopnosti
na trhu prace se firma témito ukony propada. JelikoZz interni nartst mezd je pomalejsi.
Celkove tyto kroky, které je spole¢nost nucena konat, vedou k nizsi spokojenosti zaméstnancti
se svou mzdou Vv porovnani s ostatnimi, nove ptichazejicimi kolegy.

V potadi patd otdzka ze sekce motivace a odménovani byla zaméiena na vykonovou odménu,
respektive variabilni slozku mzdy za odvedenou praci. Respondenti byli dotazovani, zda jsou
se svou vykonovou odménou spokojeni. Na vybér meéli opét Sest moznosti odpovédi.
S vykonovou odménou, na zdklad¢é informaci, které znazoriuje Graf 12, je plné spokojeno
137 (65,5 %) respondentt. Spise spokojeno je 33 (15,8 %) respondentl a neutralni stanovisko
zaujiméa 39 (18,7 %) dotazanych. Odpovédi spise nespokojen/na a nespokojen/na neuvedl
zadny (0,0 %) z respondentl.

Graf 12 Spokojenost s vykonovymi odménami
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky této otazky vramci dotaznikového Setfeni dopliuji také tucastnice
polostrukturovanych rozhovort, které jsou uvedeny v Pfiloze 1 a v Ptiloze 2 této bakalaiskeé
prace. Konkrétné u otazky Cislo 10 se jedna respondentka piiklani k tomu, Ze vSeobecné se
slozkami mzdy panuje ve spoleCnosti spiSe nespokojenost. Druhd respondentka tuto
problematiku vidi trochu mirné&ji a uvadi, Ze tiplna nespokojenost neni, ale soucasné doplnuje,
7ze zaméstnavatel si je védom nékterych mezer, které je potieba fesit. Tyto mezery se
V soucasné dob¢ tesi na individualni bazi, a to vzdy s manazerem dané¢ho tymu. Lze tedy
konstatovat, Ze management vnima pohled zaméstnanci na vykonovou odménu hiife nez
samotni zaméstnanci.

Smyslem Sesté otdzky z ¢asti motivace a odménovani bylo zjistit, do jaké miry jsou
zameéstnanci spokojeni s vysi pfiplatkii za sobotu a nedéli, svatek, presCas a odménami za
pracovni pohotovost. Z prizkumu vyvstalo, coz také vyobrazuje Graf 13 v Ptiloze 6, Ze s vysi
priplatkli neni nespokojen a spiSe nespokojen zadny (0,0 %) respondent. Pfevazné ¢asti, tedy
75 (35,9 %) respondentiim vyhovuje vySe pfiplatkli a odmén za pracovni pohotovost, spise
spokojeno je 68 (32,5 %) zaméstnanci a neutrdlni nazor zastava 66 (31,6 %) zaméstnancti.
Prakticky vyvazené nazory na Skale spokojenosti je podtrzeno také tvrzenim ze strany
managementu, jeZ vyplynulo z rozhovord, které jsou Ptilohou 1 a Ptilohou 2. U otazky ¢islo
deset se konkrétné jedna zastupkyné managementu vyjadtila, Ze piiplatky jsou ve spolecnosti
nastaveny vys, nez jim uklada zdkonik prace. Ale 1 ptes tuto skute¢nost se ozyvaji nazory ze
strany zaméstnanci na nizkou hodinovou sazbu odmény za pracovni pohotovost.
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Graf 13 Spokojenost s piiplatky a odménami za pracovni pohotovost

35,9% 32,5% 31,6%

0,0% 0,0%
Spokojen/na Spise Ani spokojen/na Spise Nespokojen/na
spokojen/na ani nespokojen/na

nespokojen/na
Zdroj: vlastni vyzkum

Prizkum byl také zaméren na spokojenost zaméstnancii s vysi mimotfadnych odmén, ktera
byla zjistovéana v potadi sedmou otdzkou z oblasti motivace a odménovani. Zaméstnaci méli
moznost vybéru jedné ze Sesti moznych odpoveédi. Mohli tak zodpovédet, zda jsou spokojeni,
spiSe spokojeni, zda zastavaji neutrdlni stanovisko, tedy nejsou ani spokojeni ani nespokojent,
dale spiSe nespokojeni ¢i zcela nespokojeni. Vysledky vyzkumu jsou ptedstaveny v Grafu 14
a vyplyva z nich, ze 68 (32,5 %) zaméstnanct je s vysi mimotadnych odmén plné spokojeno,
62 (29,7 %) zaméstnancl se spiSe spokojeno, ¢imZ maji drobné vyhrady k nastaveni vySe
mimofadnych odmén. Neutrdlni odpovéd volilo celkem 20 (9,6 %) respondentl. Vysi
mimofadnych odmén jako spiSe neuspokojivou vnima 50 (23,9 %) zaméstnanci. A plnou
nespokojenost uvedlo 9 (4,3 %) zamé&stnancd. Spokojenost s vy$i mimoradnych odmén z celé
¢asti motivace a odméenovani vyhodnotili zaméstnanci nejhtre.

Graf 14 Spokojenost s mimofadnymi odménami

32,5% 29 7%

Spokojen/na Spise Ani spokojen/na Spise Nespokojen/na
spokojen/na ani nespokojen/na
nespokojen/na

Zdroj: vlastni vyzkum

Tento trend potvrzuji také manazerky lidskych zdroja, které se zucastnily rozhovori, jenz
jsou uvedeny v Piiloze 1 a v Pfiloze 2. U otazky ¢islo deset se vyjadrily, ze vSeobecné panuje
Vv této oblasti spiSe nespokojenost. Bohuzel jsou mimotfadné odmeény vyplaceny formou
variabilni mzdy za vykon, jak tvrdi jedna z Gcastnic rozhovori, coz miize vést k tomu, ze
zaméstnanci vnimaji, ze jsou odménovani spiSe za celkovy vykon a nejsou z toho schopni
odlis$it mimotadny vykon prace.

Osma otdzka ze sekce motivace a odménovani méla za ukol zjistit, zda jsou zameéstnanci
spokojeni s vysi benefitniho programu, ktery je v souc¢asné dobé ve spolecnosti nastaven na
castku 27 000 K¢. Zameéstnancim byl nabidnut vybér jedné ze Sesti moznych variant
odpovédi, kdy se mohli vyjadfit, zda jsou spokojeni, spiSe spokojeni, zda nejsou ani
spokojeni, ani nespokojeni, spiSe nespokojeni nebo zcela nespokojeni. Na zaklad¢ Grafu 15,
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ktery odrazi vysledky prizkumu, je vidét, Zze vysi, kterd je urCena na benefitni program
zaméstnanci velice kvituji. Nadpolovi¢ni vétSina respondentd, tedy 150 (71,8 %) zaméstnanct
se vyjadfila, Ze je s benefitnim programem zcela spokojena. Ostatnich 59 (28,2 %)
respondentl je spokojeno s malymi vyhradami. Zbyvajici varianty nezvolil zadny (0,0 %)
pracovnik.

Graf 15 Spokojenost s benefitnim programem

71,8%
28,2%
- 0,0% 0,0% 0,0%
Spokojen/na Spise Ani spokojen/na Spise Nespokojen/na
spokojen/na ani nespokojen/na

nespokojen/na

Zdroj: vlastni vyzkum

Nazory zaméstnanci jsou plné v souladu s nazory, které uvedly respondentky v odpovédich
na otazky c¢islo deset a dvanéct v rdmci polostrukturovanych rozhovori, které jsou zpracovany
jako Prtiloha 1 a Ptiloha 2 této bakalatské prace. Podle téchto respondentek jsou zaméstnanci
S benefity a benefitnim portalem vSeobecné spokojeni, coz dokazuji i vysledky pravidelnych
prazkumu spokojenosti.

V poradi devéatou otdzkou zoddilu motivace a odménovani byli zaméstnanci osloveni
k vyjadieni, zda vnimaji, ze ostatni zaméstnanecké vyhody, jako jsou naptiklad osobni volno,
dovolena péti dnli nad rdmec zdkoniku prace, vySe odmén pii odchodu do diichodu, odstupné
nad ramec zakoniku prace, poskytnuti automobilu k soukromému uzivani, aj. se jim zdaji
V porovndni s ostatnimi spole¢nostmi na trhu prace vysoké, spise vys$si, na stejné urovni, spise
nizs§i nebo nizké. Zaméstnanci opét mohli volit pouze jednu variantu odpovédi. Z Grafu 16,
ktery ukazuje vysledné hodnoty, jasné vyplyva, Ze respondenti vnimaji Skalu
zaméstnaneckych vyhod v porovnani s ostatnimi firmami na trhu prace jako spiSe vyssi,
jelikoz se s touto odpovédi ztotoziiuje nadpoloviéni vétSina vSech respondentl, tedy 128
(61,2 %) zamé&stnancti. Dale 52 (24,9 %) respondentli vnima rozpéti zaméstnaneckych vyhod
na stejné Urovni s Ostatnimi spolecnostmi na trhu a 29 (13,9 %) pracovnikd vidi
zaméstnanecké vyhody dokonce nad trovni trhu. Celkové dobré nastaveni ostatnich vyhod
reflektuje skutecnost, Ze zadny (0,0 %) respondent neuvedl, Ze ostatni vyhody jsou spiSe nizsi
nebo je jejich troven nizka oproti tomu, co nabizi ostatni spole¢nosti. Skutecnost, Ze 75,1 %
respondentll vnima Skalu a vysi ostatnich benefitii vyssi, nez je situace na trhu potvrzuji také
respondentky z pruzkumu, ktery prob&hl formou polostrukturovanych rozhovort, které jsou
Ptilohou 1 a Pfilohou 2 této bakalarské prace. Konkrétné u otdzky cislo dvanact vedouci
pracovnice potvrdily celkovou spokojenost zaméstnanci s benefity a ostatnimi vyhodami,
které maji podpotfené pravidelnymi prizkumy.

XXIV



Graf 16 Porovnani ostatnich zaméstnaneckych vyhod s trhem prace

61,2%
24,9%
13,9%
] 0,0% 0,0%
Vysoka SpiSe vy$§i  Na stejné urovni SpiSe nizsi Nizka

Zdroj: vlastni zpracovani

Desata otazka z ¢asti motivace a odménovani byla respondenttim polozena z diivodu zjisténi,
zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jaky jim zaméstnavatel poskytuje Casovy prostor
a finan¢ni prostfedky k potfebnému vzdelavani. Respondenti mohli volit opét jednu ze Sesti
moznych odpovédi, mohli se tak vyjadrit, zda jsou spokojeni, spiSe spokojeni, ani spokojeni
ani nespokojen, spiSe nespokojeni nebo zcela nespokojeni. Na zdkladé¢ Grafu 17, ktery
obsahuje zpracovani desaté otazky z ¢asti motivace a odménovani je vidét vyrazné¢ kladné
stanovisko k ¢asovému prostoru a finan¢nim prostiedktim, které spole¢nost poskytuje svym
pracovnikiim. Celkové je spokojeno 124 (59,3 %) respondentl. SpiSe spokojeno je 46
(22,0 %) zaméstnanc a neutrdlni postoj zaujalo k této problematice celkem 30 (14,4 %)
pracovnikd. Minoritni pocet, tedy 9 (4,3 %) zaméstnancti je spiSe nespokojeno. Kladné je, ze
zadny (0,0 %) s oslovenych neuvedl, Ze je nespokojen.

Graf 17 Spokojenost se vzdélavanim
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0
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Spokojen/na Spise Ani spokojen/na Spise Nespokojen/na
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Zdroj: vlastni vyzkum

Dobry vysledek z dotaznikového Setfeni potvrdily také zaméstnankyné ze strany
managementu Vv ramci rozhovori, které jsou uvedeny jako Pfiloha 1 a Pfiloha 2. Zde se obé&
k otazce Cislo tfinact vyjadfily, Ze spole¢nost poskytuje zaméstnancim dostatecné financni
prostiedky a nabidka vzdélavacich aktivit je prakticky ze strany spole¢nosti nelimitovéana.
Déle doplnily, ze vybér vzdelavaci akce je vzdy zcela na dohod¢ mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym a spolecnost nema urceny zadné mantinely. Soucasn¢ se jedna respondentka
vyjadrila, ze zaméstnanci spiSe nékterych akci nevyuzivaji z ditvodu nedostate¢ného ¢asového
prostoru.

Jako posledni otazka z oblasti motivace a odménovani byla zvolena, zda jsou zaméstnanci
spokojeni stim, jaké jim zameéstnavatel poskytuje pracovni prostiedi, tedy kulturu
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spole¢nosti, nepenézni uznani, komunikaci, work-life balance atd. Vybér byl stanoven
na jednu odpovéd’ ze Sesti moznych variant od spokojenosti az po nespokojenost. Z prizkumu
vyplynulo, jak je vidno z Grafu 18, Ze spole¢nost poskytuje zaméstnancim vhodné pracovni
prostredi, jelikoz se 131 (62,7 %) pracovnikii vyjadfilo, Ze jsou zcela spokojeni. Méné
spokojeno je 60 (28,7 %) zamé&stnancti a spiSe nespokojeno je 18 (8,6 %) pracovnikil.

Graf 18 Spokojenost s pracovnim prostiedim
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Spokojen/na Spise Ani spokojen/na Spise Nespokojen/na
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Zdroj: vlastni vyzkum

Relativné dobry vysledek z dotaznikového Setfeni prakticky vysvétlily manazerky lidskych
zdroju v otdzce Cislo Ctrnact v rdmci polostukturovanych rozhovort, které jsou Ptilohou 1
a Prilohou 2 této bakalafské prace. Zakladnim stavebnim kamenem je mySlenka, Ze
spoleCnost urcuje spiSe jakési ramce a ostatni je na dohodé¢ mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym, ¢imZz maji zaméstnanci véEtSi pocit moznosti volby a jakési volnosti.
Respondentky dale upozornily na skute¢nost, Ze ve spolecnosti funguje kulturni tym, ktery je
sloZzen z celkem dvaceti zaméstnancli z riznych obort a lokalit napfi¢ celou spolecnosti.
Tento tym poméaha managementu nastavovat napiiklad firemni hodnoty. Snazi se také
vysvétlovat popularni i nepopulérni témata a $ifi v ramci spole¢nosti myslenky managementu
jazykem vnitrofiremni populace, tim dopomahaji k pochopeni zdméria spole¢nosti.
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Pfiloha 7 Dotaznikové Setfeni-Cast odménovani zen a muza

Graf 19 Genderova rovnost nastupnich mezd

Ne muzi maji vy$$i nastupni Ne zeny maji vyssi ndstupni
mzdy mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20 Genderova rovnost v ristu mezd po zkusebni dobé

64,1%
35,9%
0,0%
Ano Ne, muzi maji vyssi nariist ~ Ne, Zeny maji vyssi nartst
mezd mezd

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 21 Genderova rovnost mzdy za praci stejné hodnoty
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 22 Genderova rovnost v odménach za vykon
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 22 Genderova rovnost V mimofadnych odménach
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Zdroj: vlastni vyzkum
Graf 23 Genderova rovnost V nartistu mezd
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 24 Genderova rovnost ve vykonu prace mimo fadnou pracovni dobu
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 25 Spokojenost s dlouhodobé&jsi praci nad ramec fadné pracovni doby
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 26 Genderova rovnost v benefitnim programu
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 27 Genderova rovnost v ostatnich zaméstnaneckych vyhodach
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Zdroj: vlastni vyzkum
Graf 28 Genderova rovnost v oblasti vzdélavani
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Graf 29 Genderova rovnost pracovniho prostiedi
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 8 Nastupni mzdy Zen a muzi a jejich difference v roce 2021

Tabulka 1 Nastupni mzdy zen a muzu a jejich difference v roce 2021

Job Chart Grovent | Nastupni mzdy zen | Nastupni mzdy muzi Difference

ICT3 57 500 K¢ N/A
ICT4 62 500 K¢ N/A
ICT5 72 500 K¢ 95 940 K¢ -24,4 %
ICT6 100 000 K¢ N/A
MNG3 85 000 K¢ N/A
SPC3 27 133 K¢ N/A
SPC4 37907 K¢ N/A
SPC5 43 333 K¢ N/A
SPC6 57 500 K¢ 64 786 K¢& -11,2 %
SPC7 85 000 K¢ 76 500 K¢ 11,1 %
SPC8 110 000 K¢ 135 000 K¢ -18,5 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptiloha 9 Primérny nartist mezd po zkusebni dob¢ v roce 2021

Tabulka 2 Primérny narust mezd po zkusebni dobé v roce 2021

Job Chart

Primérny narst mzdy Zen po
zkuSebni dobé

Primérny nartst mzdy muzi po
zkuSebni dobé

ICT3

ICT4

3000 K¢

ICT5

10 000 K¢

ICT6

MNG3

SPC3

SPC4

1410 K¢

SPC5

2 000 K¢

SPC6

3000 K¢

SPC7

SPC8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 10 Fixni mzdy Zen a muzi a jejich difference v roce 2021

Tabulka 3 Fixni mzdy Zzen a muzu a jejich difference v roce 2021

Job Chart uroven Zeny Muzi Difference
ICT2 48 703 K¢ 47 420 K¢ 2,7%
ICT3 54 510 K¢ 53 252 K¢ 2,4 %
ICT4 67 591 K¢ 67 059 K¢ 0,8 %
ICT5 72 500 K¢& 87455 K¢ -17,1 %
ICT6 104 512 K¢ N/A
MNG2 48 040 K¢ 72 075 K¢ -33,3%
MNG3 77 554 K¢ 81 983 K¢ -5,4%
SPC2 25346 K¢ N/A
SPC3 28 151 K¢ 28 217 K¢ -0,2%
SPC4 35656 K¢ 36 030 K¢ -1,0 %
SPC5 42 695 K¢ 42271 K& 1,0%
SPC6 51 740 K¢ 57 402 K& -9,9 %
SPC7 72 947 K& 80476 K¢ -9,4 %
SPC8 146 670 K¢ 150 000 K¢ -22%

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptiloha 11 Primérné ro¢ni hodnoceni vykonu v roce 2021

Tabulka 4 Primérné ro¢ni hodnoceni vykonu v roce 2021

MuzZi Zeny
105,6 % 106,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptiloha 12 Genderova rovnost ve vykonu prace mimo fadnou pracovni dobu v roce 2021

Tabulka 5 Genderova rovnost ve vykonu prace mimo fadnou pracovni dobu v roce 2021

Ptiplatky/odmény Odpracované hodiny - Zeny Odpracované hodiny - muzi

Prace piescas - 25,0 % 407,3 77,3
Préce piescas - 50,0 % 622,0 231,0
Prace ve svatek 85,5 40,0
Prace v noci 2,2 14,9
Prace v sobotu, nedéli 648,8 224,8
Pracovni pohotovost 5062,8 6 715,5

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 13 Navrh rozpoctu na mimoradné odmény

Tabulka 6 Navrh rozpoétu na mimotfadné odmeény

Job Chart droven Castka Pocet zaméstnanci VySe rozpoctu

MNG1 5000 K¢ 0 0 K¢
MNG?2 10 000 K¢ 4 40 000 K¢
MNG3 20 000 K¢ 21 420 000 K¢
SPC1 1 000 K¢ 0 0 K¢
SPC2 2 000 K¢ 4 8 000 K¢
SPC3 3 000 K¢ 57 171 000 K¢
SPC4 4 000 K¢ 68 272 000 K¢
SPC5 5000 K¢ 92 460 000 K¢
SPC6 10 000 K¢ 59 590 000 K¢
SPC7 15 000 K¢ 19 285 000 K¢
SPC8 20 000 K¢ 3 60 000 K¢
MOT1 1 000 K¢ 0 0 K¢
MOT2 4 000 K¢ 0 0 K¢
MOT3 6 000 K¢ 0 0 K¢
KTCO 1 000 K¢ 0 0 K¢
KTC1 2 000 K¢ 0 0 K¢
KTC2 4 000 K¢ 0 0 K¢
KTC3 6 000 K¢ 0 0 K¢
KTC4 8 000 K¢ 0 0 K¢
ICT1 4 000 K¢ 0 0 K¢
ICT2 5000 K¢ 5 25 000 K¢
ICT3 10 000 K¢ 19 190 000 K¢
ICT4 15 000 K¢ 27 405 000 K¢
ICTS 18 000 K¢ 16 288 000 K¢
ICT6 20 000 K¢ 4 80 000 K¢
Celkem 398 3294 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

XXXI




Ptiloha 14 Job Chart role a jejich arovné v roce 2021
Obrazek 1 Job Chart role a jejich trovné v roce 2021
MANAGEMENT  SPECIALISTE  MONTERI KONTAKTNI

CENTRUM
MNG1 SPC1 MOT1 KTCO
MNG2 SPC2 MOT2 KTC1
MNG3 SPC3 MOT3 KTC2
SPC4 KTC3
SPC5 KTC4

SPC6

SPC7

SPC8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 15 Ostatni piekazky na strané zaméestnance

VySetieni nebo oSetieni

Spolec¢nost umozituje zaméstnanciim pracovni volno s nahradou mzdy na nezbytné nutnou
dobu pfi vySetifeni nebo oSetfeni zaméstnance ve zdravotnickém zafizeni, které si
zaméstnanec zvolil, a které je nejblize bydlisti nebo pracovisti zaméstnance a je schopné
potiebnou zdravotni péci poskytnout, pokud vySetieni nebo oSetfeni nebylo mozné provést
mimo pracovni dobu. Bylo-li vySetfeni nebo oSetfeni provedeno v jiném nez nejblizSim
zdravotnickém zafizeni, je zaméstnanci poskytnuto pracovni volno na nezbytné nutnou dobu,
nahrada mzdy vSak pfislusi nejvyse za dobu podle piedchozi véty.

Doprovod

Spolecnost také poskytuje svym pracovnikim pracovni volno na nezbytné nutnou dobu,
nejvyse vSak na jeden den, k doprovodu manzela, druha, registrovaného partnera nebo ditéte,
jakoz 1 rodice a prarodi¢e zameéstnance nebo jeho manzela do zdravotnického zafizeni
k vySetieni nebo oSetfeni pfi nahlém onemocnéni nebo tirazu a k pfedem stanovenému
vySetfeni, oSetfeni nebo 1éceni, byl-li doprovod nezbytny a uvedené tikony nebylo mozno
provést mimo pracovni dobu. Bez ndhrady mzdy, jde-li o ostatni rodinné pfiislusniky.
K doprovodu zdravotné postizeného ditéte zaméstnance do zafizeni socialnich sluzeb nebo do
Skoly nebo skolského zatizeni ziizenych pro zaky se zdravotnim postizenim, a to na nezbytné
nutnou dobu, nejvySe vSak 100 hodin v kalendainim roce (zaméstnavatel poskytuje vyssi
pocet hodin, nez ukladd zakonik prace). K doprovodu ditéte pii zacatku povinné Skolni
dochazky v délce jednoho dne. V pfipad€, Ze rodice ditéte jsou zaméstndni u téhoz
zamg&stnavatele, pracovni volno se poskytne pouze jednomu z nich.

Narozeni ditéte

| v tomto piipadé poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnancim pracovni volno na nezbytné
nutnou dobu k pfevozu manzelky (druzky), registrované partnerky do zdravotnického zatizeni
a zpét. A také pracovni volno bez nihrady mzdy k ucasti pfi porodu manzelky (druzky),
registrované partnerky.

Umrti

Pracovni volno je ze strany zaméstnavatele v rozsahu tifi dnti umoznéno pii umrti manzela
(manzelky), druha (druzky), registrovaného partnera (partnerky) nebo ditéte zaméstnance
a dale v rozsahu dalSiho dne k casti na pohibu téchto osob (zaméstnavatel poskytuje vyssi
rozsah volna, nez uklada zékonik prace). V rozsahu dvou dnl pfi imrti rodi¢e zaméstnance,
rodi¢e manzela (manzelky), druha (druzky), registrovaného partnera (partnerky) zaméestnance
nebo sourozence zaméstnance a dale v rozsahu dal$iho dne, jestliZze zaméstnanec obstarava
pohieb téchto osob. Nezbytné¢ nutnou dobu, nejvySe na jeden den, k tUcasti na pohibu
prarodi¢e nebo vnuka zaméstnance nebo prarodice jeho manzela (manZzelky), druha (druzky),
registrovaného partnera (partnerky) nebo jiné osoby, ktera sice nepatii k uvedenym fyzickym
osobam, ale Zila se zaméstnancem v dob¢ umrti v domdcnosti, a na dalsi den, jestlize
zamestnanec obstarava pohieb téchto osob.

Pohreb spoluzaméstnance

Pracovni volno na nezbytné nutnou dobu je poskytovdno zaméstnanciim, ktefi se zucCastni
pohibu spoluzaméstnance s podminkou, ze tyto zaméstnance ur¢i zaméstnavatel v dohod¢
s odborovou organizaci.
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Svatba

Zaméstnancim je také umoznéno pracovni volno na vlastni svatbu nebo registraci partnerstvi
zamé&stnance, z toho jeden den k ucasti na svatebnim, resp. registraénim obtadu. V rozsahu
jednoho dne k ¢asti na svatebnim obfadu nebo registraci partnerstvi sourozence, rodice ¢i
ditéte zaméstnance (zaméstnavatel tak poskytuje vyssi rozsah volna, nez uklada zakonik
prace).

Promoce
Volno v rozsahu jednoho dne zaméstnavatel umozfiuje na ucast na vlastni promoci

zaméstnance, jeho manzela (manzelky), registrovaného partnera (partnerky), rodi¢e nebo
ditéte (zaméstnavatel poskytuje vyssi rozsah volna, nez ukladéa zakonik prace).

Prestéhovani

V rozsahu dvou dnii zaméstnavatel nabizi pracovni volno pii pfestehovani zaméstnance
v ramci obce, jde-li o piestéhovani v zajmu zaméstnavatele. V rozsahu jednoho dne pfi
prest€hovani zaméstnance v rdmci obce, nejde-li o prestéhovani v zdjmu zaméstnavatele.
V rozsahu dvou dnti pii pfest€éhovani zaméstnance mimo obec.

Organizovani a i¢ast na sportovnich akcich skupiny

Zaméstnavatel poskytuje pracovni volno a nédhrady mzdy pii organizovani a ucasti
na sportovnich akcich skupiny v nezbytné nutném rozsahu, pokud tomu nebrani vazné
provozni diivody na stran¢ zaméstnavatele nasledovné.

Ucast na rekvalifika¢nich vzdélavacich akcich

Zaméstnanciim, ktefi maji byt uvolnéni z pracovniho poméru z organizacnich divodi, je
poskytovano pracovni volno v rozsahu maximaln¢€ 75 hodin s ndhradou mzdy ve vysi 80,0 %
pramérného vydélku na Gcast na rekvalifika¢nich akcich.

Zivelna udalost

Na nezbytné nutnou dobu umoziuje zaméstnavatel pracovni volno pii Zivelné udalosti, pro
kterou je zaméstnanci znemoznéna cesta do zaméstndni, a to s ndhradou mzdy ve vysi
100,0 % primérného vydélku (zaméstnavatel poskytuje vysS$i ndhradu mzdy, neZ uklada
zakonik prace).
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Ptiloha 16 Ostatni zaméstnanecké vyhody

Dalsi odstupné

Podle sdéleni Kolektivni smlouvy (2019) nélezi zaméstnanci, u n¢hoz dochazi k rozvazani
pracovniho poméru vypovedi nebo dohodou z organiza¢nich divodi, pii skonceni pracovniho
pomeéru odstupné nejen dle § 67 zadkoniku prace, ale také dalsi odstupné nad ramec zakoniku
prace, jehoz vySe je stanovena v zavislosti na dobé trvani nepfetrzitého pracovniho poméru
u zameéstnavatele. Minimalni délka neptetrzitétho pracovniho poméru pro ziskdni vyssiho
odstupného jsou dle Kolektivni smlouvy (2019) tii roky a rozsah vicendsobkl odstupného se
pohybuje od dvounasobku do devitinasobku priimérného mésicniho vydélku, ktery se zjistuje
dle § 351 az 352 zakoniku prace.

Stravovani

Jak informuje Kolektivni smlouva (2019), zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclim penézity
piispévek na stravovani ve vysi 71 K¢ za jednu pracovni sménu s podminkou poskytnuti
ptispévku tehdy, kdy ptitomnost zaméstnance v praci béhem smény trva minimalné 3 hodiny.

Dary pri pracovnich vyrocich zaméstnanci

Kolektivni smlouva (2019) dale informuje, ze zaméstnavatel poskytuje zameéstnanctim
penézity dar pfi pracovnim vyroci 10, 20, 25, 30, 35 a 40 let nepfetrzitého trvani pracovniho
poméru u zameéstnavatele v rozmezi od 4.000 K¢ az do vyse 16.000 K¢.

Odména pii odchodu do diichodu

Vznikne-li zamé&stnanci narok na starobni dichod, je mu podle Kolektivni smlouvy (2019)
poskytnuta odména ve vysi 50,0 % odstupného za splnéni téchto podminek: zaméstnanec
skonci pracovni pomér dohodou a zaroven pracovni pomér skonc¢i v kalendainim mésici, ve
kterém vznikl narok na starobni dichod. Kolektivni smlouva (2019) dale vyobrazuje, Ze
odména je vzdy vyplacena spolu se mzdou za kalendaini mésic, v némz vznikl zaméstnanci
narok na starobni dichod a Ze vySe uvedena odména miize byt vyplacena i V ptipadé, Ze
zameéstnanec uzavie se zaméstnavatelem dohodu o zméné doby trvani pracovniho poméru
na dobu urcitou nejpozdéji v kalendainim meésici, ve kterém zameéstnanci vznikl ndrok
na starobni diichod. Kolektivni smlouva (2019) také informuje, Ze pracovni pomér musi byt
uzavien na dobu urcitou s trvanim maximalné do doby 12 kalendainich mésict nasledujicich
po mésici vzniku naroku na starobni diichod a Ze v tomto pfipadé¢ je odména vypoctena ke dni
skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou a je vyplacena ve vysi 50,0 % odstupného.

Zaméstnanecké akce

Na zaklad¢ sdeleni Kolektivni smlouvy (2019) lIze prostiedky ze socidlniho Uctu
zaméstnavatele v souladu s rozpoétem pouzit pro zameéstnance, a to zejména k financovani
akci kulturniho, spoleCenského a sportovniho charakteru podle planu akci. VySe rozpoctu
na zamé&stnanecké akce je kazdorocn€ schvalovdna na poradiach nejvysSiho vedeni
spolecnosti.
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Ptiloha 17 Mzdov¢ ptiplatky a zvyhodnéni
Priplatek za praci presc¢as

Praci prescas je dle Kolektivni smlouvy (2019) prace konana zaméstnancem na piikaz
zameéstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu a konand mimo
ramec rozvrhu pracovnich smén. Za nafizenou nebo dohodnutou praci pieséas v noci nebo
v den neprietrzitétho odpocinku v tydnu a ve svatek piislusi zaméstnanci ve spolecnosti, jak
informuje Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019)
dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 50,0 % prumérného vydélku (coz je zvySena sazba oproti
zakoniku prace), pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodnou na poskytnuti
nahradniho volna vrozsahu prace konané piescas misto pfiplatku. Za nafizenou nebo
dohodnutou praci piesCas v ostatnich piipadech piislusi zaméstnanci dle Smérnice
odmeénovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) dosazend mzda
a priplatek ve vysi 25,0 % primérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem
nedohodnou na poskytnuti nahradniho volna v rozsahu prace konané ptescas misto ptiplatku.
Ostatni podminky prace pfesCas ma spolecnost nastaveny podle zdkoniku préce.

Priplatek za praci ve svatek

Praci ve svatek mé spole¢nost nastavenu dle zdkoniku prace, kdy za dobu prace ve svatek
ptislusi zaméstnanci dosazend mzda a nahradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, které
mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce tfetiho kalendainiho meésice nasledujiciho po
vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté dob¢. Na zakladé informaci, které vyobrazuje
Kolektivni smlouva (2019), za dobu Cerpani nahradniho volna pfislusi zaméstnanci nahrada
mzdy ve vysi prumérného vydélku nebo se zaméstnavatel miize se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzdé¢ ve vysi 100,0 % prumérného vydélku misto
nahradniho volna.

Piiplatek za praci v noci

Za préaci v noci, coz je prace konana v dobé od 22,00 hodin do 6,00 hodin, ndlezi zaméstnanci
dle Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) za
hodinu prace v noci ptiplatek ve vysi 10,0 % primémého vydélku. Tato sazba je tak v plné
v souladu se zakonikem prace.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Podle Kolektivni smlouvy (2019) pfiislusi zaméstnanci za dobu prace v sobotu a nedéli ve
spole¢nosti dosazend mzda a ptiplatek ve vysi 10,0 % primérného vydélku, coz odpovida
podminkam zékoniku prace.

Odmeéna za pracovni pohotovost

Podle Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) ma
spole¢nost odménu za pracovni pohotovost nastavenou dle zdkoniku prace, tedy za dobu
pracovni pohotovosti piislusi zaméstnanci odména ve vysi 10,0 % primérného vydélku, ale
soucasné ma nastavené minimum této odmeény na vysi 25 K¢/ hodinu, které je nastaveno nad
ramec zakoniku préce.

Priplatek za zastupovani vedouciho zaméstnance

Kolektivni smlouva (2019) informuje, Ze zaméstnanci spolecnosti, ktery na zakladé
pisemného povéteni zastupuje vedouciho zaméstnance v plném rozsahu jeho fidici ¢innosti po
dobu delsi nez 20 pracovnich dnii po sobé jdoucich a zastupovani neni soucasti jeho
povinnosti vyplyvajicich z pracovni smlouvy nebo popisu pracovniho mista, je zaméstanci
ptiznan piiplatek za zastupovani, a to v rozpéti od 15,0 % do 25,0 % primérného mési¢niho
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vydélku zastupujiciho zaméstnance. Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu
a zaméstnanecké vyhody (2019) pak informuje, Ze ptiplatek se poskytuje za dobu, po kterou
zastupovani vedouciho zaméstnance trvalo, a to od prvniho dne zastupovani. Ptiplatek lze
poskytnout i pii zastupovani pozice vedouciho zaméstnance, ktera neni doc¢asné obsazena.

Odméiovani ve zvlastnich pripadech

Je-li zaméstnanec pfeveden na praci, za niz mu pfislusi niz§i mzda, z divodu: ohroZeni
nemoci zpovoldni, karantény nafizené podle pfedpisi o opatienich proti pfenosnym
nemocim, odvraceni zivelné¢ udalosti nebo jiné hrozici nehody nebo ke zmirnéni jejich
bezprostfednich nasledkl, prostoje, ktery zameéstnanec nezavinil, nebo pferuSeni prace
zpusobené nepfiznivymi povétrnostnimi vlivy, pfislusi mu po dobu pievedeni, podle
Smérnice odménovani, fizeni pracovniho vykonu a zaméstnanecké vyhody (2019) ke mzdé
doplatek do vyse 100,0 % primérného vydélku. Smérnice dale informuje, ze neptevede-li
zamestnavatel zaméstnance pii prostoji nebo pii neptiznivych povétrnostnich vlivech na jinou
(ndhradni) préci, pfislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi 80,0 % primérného vydélku.
Ptiplatek je tedy poskytovan ve vys§im rozsahu, nez uklada zakonik prace.
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Rovnopravnost v odmenovam Zzen-a muzi

Autor prace: Irena Plxova, KLZ ’09
Vedouci prace: Mgr. Tereza Rar'ova, Ph. D



Cilg a metodika

Hlavni cil:  Metodika:

Formulace doporuceni ke snizeni 1. reSer$e dostupnych zdroju
disproporce v odmeénovani mezi 2. polozeni vyzkumnych otazek
Zenami a muzi ve vybrané 3. sbér dat

spoleénosti. Q polostrukturované rozhovory
Q dotaznikoveé Setreni

Diléi cil: Q systémové informace pro rozbor
Prozkoumani 4. zpracovani dat

a posouzeni souc¢asného stavu 0 vyhodnoceni a interpretace
“odméRovani zen - 5. navrh doporuceni

a muzl ve vybrané spolednosti. 1 vcetné kalkulace

Vysoka skola ekonomie a managementu Rovnopravnost v odmériovani zen a muzd, VSEM 2



Vysledky VSES

Setreni
v ve vybrané spolecnosti existuje nerovnost v odménovani
v’ nerovnost v odmeénovani je v neprospéch zen
v’ zeny jsou diskriminované v oblasti mezd

ZAMESTNANCI DALE VNIMAJI NEROVNOST U SLOZEK ODMENOVANI1

Q variabilni mzda
Q mimoradné odmeény
Q priplatky a odmeény za pracovni pohotovost

Vysoka &kola ekonomie a managementu Rovnopravnost v odméfiovani zen a muzl, VSEM 3



VSEM
Doporuceni 1

SEPARACE MIMORADNYCH ODMEN Z VARIABILNI MzDY,
NASTAVENI PRAVIDEL A ROZPOCTU NA MIMORADNE ODMENY

v' jednoduchost
v" rychlé zpracovani a implementace

v' vy$si povédomi a spokojenost

v' snizeni vnimani genderové nerovnosti

v' efektivni fizeni mimofadnych odmén

v" nulové dopady do nakladu

v" minimalni dopady do ¢asovych kapacit zaméstnancu

- ) Rovnopravnost v odmériovani zen a muzd, VSEM 4
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni 2

VYUZIVANI EXTERNICH KONTROLNICH MECHANISMU PRO
NASTAVENI FIXNICH MEZD
v"  Logib, mzdova a platova kalkulacka

v" online, mozZnost zpracovani odkudkoli
v’ mozZnost propojeni se strategii snizovani GPG

v' vy$si povédomi a spokojenost zaméstnancu

v' snizeni vnimani genderové nerovnosti.

v ziskani dalSich kontrolnich mechanismu

v" nulové dopady do nakladu

v" nulové dopady do ¢asovych kapacit zaméstnancu

Ly ) Rovnopravnost v odmériovani zen a muzl, VSEM 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



Doporuceni 3

VSEM

KOMUNIKACE VYHODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU, PRIPLATKU

A ODMEN ZA PRACOVNI POHOTOVOST

v'  reporting, intranet, prizkumy spokojenosti
v" jednoduchost

AN

vysSi poveédomi a spokojenost

<

snizeni vnimani genderové nerovnosti.

vyuziti soucasnych nastroji pro komunikaci
nulové dopady do nakladu
nulové dopady do ¢asovych kapacit zameéstnancU

D NEANERN

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Rovnopravnost v odméfovani zen a muzd, VSEM

6



VSEM
Zaver

‘ Prace prinesla zjisteni, ze nerovnost v odmeénovani ve vybraneé
spolecnosti eX|stu1e, je v neprospéech zen a v oblasti mezd.
Zameéstnanci vnimaji nerovnost v odmeénovani u variabilnich
mezd, mimoradnych odmeénach a priplatcich.

Problematika byla posunuta diky vytvoreni praktickych podkladd a ndavodq,
které mUZe vybrand spolednost vyuzit v b&zné praxi s implementaci ve
velmi  kratkém ¢&asovém horizontu, bez dopadi do ¢&asovych kapacit
zaméstnancu a bez dopadu do finan¢niho rozpoctu.

Novd FeSeni vedou k vy$si spokojenosti zaméstnancl, vys$Simu
povedomi a vnimani genderove rovnosti uvnitr spolecnosti.

- ) Rovnopravnost v odmériovani zen a muzd, VSEM 7
Vysoka skola ekonomie a managementu
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