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Navrh systému odménovani zaméstnanci ve zvolené
spoleCnosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou systému odménovani jak z teoretického
hlediska, tak i z praktického hlediska. Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na
analyzu a komparaci odborné literatury zabyvajici se tématem odménovani zaméstnancu.
V ramci teoretické casti byly vymezeny a popsany oblasti jako odménovani zaméstnanci,
fizeni odménovani a systém odméenovani. Déle byl popsan mzdovy systém a zaméstnanecké
vyhody.

V praktické ¢asti diplomové prace byly vyuzity poznatky z teoretické €asti a na jejich
zakladech byla provedena analyza zkoumané Spole¢nosti z hlediska identifikovani a popsani
stavajiciho systému odménovani. Na zédklad€ provedeného priizkumu formou dotaznikového
Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru byly nadefinovany faktory, které by mély
ovliviovat systém odmeénovani z pohledu zameéstnancti a zaméstnavatele, byly nadefinovany
nejvice motivaéni zaméstnanecké vyhody a také nazor respondentd na systém odménovani
a jakym zpiisobem jej nastavovat. Vystupy provedeného Setfeni byly vyuzity jako podklad
pro navrh systému odménovani ve zkoumané Spolecnosti.

Klic¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojl, odménovani zaméstnancii, mzdovy systém, mzdoveé
formy, zaméstnanecké vyhody.



Proposal for reward system for employees in a business
enterprise

Abstract

The diploma thesis deals with issues of the reward system from the theoretical point
of view as well from practical point of view. The theoretical part is focused on the analysis
and comparative of the professional literature which is focused on the theme of the reward
system. In the practical part were defined and described areas like the rewarding system and
reward management. Then the payroll system and employees benefits were described.

Knowledge from the theoretical part of the diploma theses was used as a basis for the
practical part. Based on that knowledge was done analysis of the company. In this part was
identified and described the actual reward system of the company. Based on the survey
analysis and semi-structured interview were defined factors, which should influence the
reward system from employees point of view and from employer point of view as well.
Based on the survey were defined the most motivating employee benefits and as well the
respondents opinion on the reward system and their ideas how to set up the reward system.
Outputs from the survey were used as a basis for the proposal of the reward system in the
company.

Keywords: Human Resource Management, reward system, payroll system, wage forms,
employees benefits
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1 Uvod

Tématem diplomové prace je ,,Navrh systému odménovani zaméstnancu ve zvolené
spolecnosti®. Toto téma je aktudlni, nebot’ v souCasné situaci na trhu préace, kdy je velmi
nizkd mira nezaméstnanosti, je pro spolecnosti dilezité zaméefovat svou pozornost na
zaméstnance. Zameéstnanci jsou klicovou soucasti kazdé spolecnosti a spolecnost, kterd chce
ziskat a nasledn¢ si také udrzet kvalitni zameéstnance, musi byt schopna nabidnout
odpovidajici mzdu, moznosti profesniho rozvoje, konkurenceschopné zaméstnanecké
vyhody, které odpovidaji potfebam zaméstnancii a také moznosti odborné¢ho rozvoje.
Spolec¢nosti, které chtéji v téchto vysoce konkuren¢nich podminkach uspét, by mély vénovat
znacné Usili na vytvoreni spravného a dlouhodobé udrzitelného systému odménovani, ktery
bude zalozen jak na potiebach zaméstnanci, tak na potfebach zaméstnavatele. Spole¢nosti
museji byt také ptfipraveny takto nastaveny systém udrzovat a rozvijet. Zaklad systému je
mzda, ale v soucasné dobé nabyvaji na vaze i dalsi prvky ze systému odménovani, jako
napiiklad zaméstnanecké vyhody, pracovni prostfedi, pée o zameéstnance a moznosti
rozvoje. Rizenim lidskych zdrojii a systémem odméiiovani se zabyvé fada odborniki jako
Armstrong, Koubek, Dvoiakova ¢i Sikyi a dal§i. Z jejich odbornych monografii vychazi také
teoretickd cast této diplomové prace.

Diplomova prace je rozdélena na dvé zakladni ¢asti — teoretickou a praktickou ¢ast.
V ramci teoretické Casti je charakterizovana oblast fizeni lidskych zdrojii, odménovani
zaméstnancl, kde dosSlo k charakteristice fizeni odménovani, strategii odménovani a
systtmu odménovani. Dalsi ¢ast teoretické casti se zabyvda mzdovym systémem a
zamé&stnaneckymi vyhodami.

V Gvodu praktické casti doSlo k charakteristice zkoumané spolecnosti, kde byla
popsana oblast podnikatelské Cinnosti Spole¢nosti a organizacni struktura. Dal$i cast
praktické Casti se zabyvala analyzou a popisem stavajiciho systému odménovani zkoumané
Spolecnosti, kde byla popsana strategie a zdsady systému odménovani, schéma celkového
odménovani a popis zaméstnaneckych vyhod. V ramci praktické ¢asti diplomové prace bylo
provedeno dotaznikové Setteni, které bylo soustfedéno na ziskani ndzora respondetnti na
faktory, které by meély ovliviiovat systém odmeénovani (soucasti byla také predikce
v horizontu dvou let) a oblibenost benefiti. Soucasti dotaznikového Setfeni bylo také zjistit

nazor respondentli na systém odménovani, ktery by mohl byt uspokojivy pro vSechny
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zamé&stnance. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v ramci Mezinarodni IT sekce. Vybrané
otazky z dotaznikového Setfeni byly vyuzity jako struktura pro polostrukturovany rozhovor
s manazerem zkoumané Mezindrodni IT sekce. Na zaklad¢ analyzy a komparace vysledki

dotaznikového Setieni byl navrhnut systém odménovani pro danou Spole¢nost.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout systém odmeénovani zaméstnanci ve
zvolené spole¢nosti za pomoci identifikace faktori, které by mély vstupovat do systému
odmeénovani ve zvolené spole¢nosti dle nazoru zaméstnanci a zameéstnavatele.

Zminéného cile bude dosazeno plnénim jednotlivych dil¢ich cilt, ve kterych bude
autor prevazng:

e komparovat nazory autort nad zvolenou problematikou,

e charakterizovat pojmy tykajici se systémt odménovani,

e charakterizovat a analyzovat zkoumanou spole¢nost,

e identifikovat systém odménovani ve zvolené spolec¢nosti,

e navrhovat syst¢ém odménovani nebo upravovat stavajici systém odménovani

zvolené Spolecnosti.

2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zaméfuje na analyzu a komparaci odborné
literatury zabyvajici se tématem odméfiovani zaméstnanct. Ulelem teoretické &asti je
predevsim vysvétlit pojmy a procesy z oblasti odménovani zaméstnancti a pomoci analyzy

Prakticka cast diplomové prace vyuzivd metodu analyzy, které je aplikovana pro
objasnéni systétmu odménovani ve zkoumané Spole¢nosti s vyuZitim internich piedpist
Spolec¢nosti. Konkrétné se jedna o Pracovni tad, Kolektivni smlouvu, Odménovani,
Organizac¢ni fad, Hodnoceni vykonu zaméstnance, Rozvoj a vzdélavani zaméstnance. Dalsi
metoda vyuzitd vramci zpracovani praktické casti diplomové prace je metoda
kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni. Prostfednictvim dotaznikového
Setfeni jsou zjiStény odpovédi respondentll na otdzky tykajici se systému odméinovani.

V ramci analyzy vysledkli dotaznikového Setfeni doSlo také ke komparaci, kde jsou

1 SEDLAKOVA R. Vyzkum médii. 2014, s. 25.
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porovnavany jednotlivé vysledky odpovédi na vybrané otazky dle struktur respondenti.
K ziskani thlu pohledu na zkoumanou problematiku ze strany zaméstnavatele, byla pouzita
kvalitativni metoda polostrukturovaného rozhovoru. Na zavér je vyuzita metoda syntézy,

ktera umoznuje propojit ziskané informace a vytvofit z nich navrh systému odménovani.
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3 Teoreticka vychodiska

Kapitola se vénuje komparaci riznorodych pohledli autort na odménovani
zaméstnanct. V tvodu kapitoly je popis fizeni lidskych zdrojii a vymezeni nastroja fizeni
lidskych zdrojti, mezi které spadd odménovani. Nasledné je detailné popsdno odménovani
zaméstnancu a rizné pohledy autord na to, jakym zplisobem by se mélo odménovani

zamé&stnancu ve spole¢nostech nastavit a fidit.
3.1 Rizeni lidskych zdrojt

Dle definice Koubka je fizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepce personalni prace a
je povazovano za nejdulezitéjsi slozku fizeni spole¢nosti. Timto pojetim se vyjadiuje
Rizeni lidskych zdrojti se odlisuje od personalniho fizeni nasledujicimi znaky:?

e strategicky pfistup,

e zaméfeni se na vnéjsi faktory fungovani pracovni sily,

e persondlni prace se stava naplni prace manazeru.

Dessler dodava, ze fizeni lidskych zdroji je proces ziskavani, Skoleni a ocefiovani
zaméstnancl, pii kterém je nutné dodrzovat pracovné pravni predpisy a spravedinost.
Dessler oproti jinym autorim klade diraz na otazku: ,,Pro¢ je fizeni lidskych zdroji
dilezité pro manazery?“ Mezi hlavni diivody uvadi:®

e fizeni lidskych zdroji napomaha minimalizovat personalni chyby, jako jsou

napiiklad nedostate¢né vzdelavani zaméstnanct,

e zvySovani zisku a vykonu spolecnosti — pokud budou ve spole¢nosti spravni lidé na

spravném misté, bude spole¢nost mnohem efektivné;si.

Muzik a Krpalek upozoriiuji na hlavni cil fizeni lidskych zdroji a to zabezpecit
optimalni vykon zaméstnancii. S vykonem zaméstnancti souvisi motivace zaméstnanct
k praci takovym zptisobem, aby spole¢nosti pfinaseli prospéch. Cilem fizeni lidskych

zdroji je tedy realizovat potencial zaméstnancu a presvédcit management spolecnosti o

2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 2015, s. 15-16.
3 DESSLER, G. Human resource management. 2016, s. 3-5.
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dulezitosti zaméstnancti (zaméstnanci neptedstavuji pouze nutné osobni naklady, ale jsou

nejvyznamngjsi konkurenéni vyhoda spoleénosti).*
3.1.1 Nastroje vyuZzivané pro rizeni lidskych zdroji

Ptehled néstroji vyuzivanych fizenim lidskych zdrojl Ize vyjadtit pomoci
nésledujiciho schématu (Obrazek 1).°

Obrazek 1: Nastroje fizeni lidskych zdroju

Pracovni

vykon
Motivace

Zdroj: M UZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a personalni management. 2017, s. 124.

Legenda:
(A)  Strategie fizeni lidskych zdroju
(B)  Vytvafeni a analyza pracovnich mist
(C)  Personalni planovani
(D)  Ziskavani, vybér, ptijimani a adaptace zaméstnanci
(E)  Hodnoceni zaméstnancu
(F)  Rozmistovani, povySovani a propousténi zaméstnancti
(G) Odménovani zaméstnancu
(H)  Vzdélavani zaméstnanci
M PéCe o0 zaméstnance a pracovni vztahy

) Personalni informacni systém

4 MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. 2017, s. 124,
S MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. 2017, s. 123-124.
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Vétsina autort se shoduje v nazoru, ze fizeni lidskych zdroja patii mezi nejdulezitéjsi
¢innosti spolecnosti a kazda spole¢nost by méla fizeni lidskych zdroji vénovat velkou
pozornost. Autoii ve svych publikacich (viz Tabulka ¢. 1) definuji fizeni lidskych zdroju
jako komplexni pfistup k fizeni zaméstnanct, ktery neni naplni prace pouze personalistii, ale
také zde hraji dulezitou roli manazefi. Pfevazna vétSina autorti se také shoduje, Ze mezi
dalezité Cinnosti fizeni lidskych zdroji patii odménovani. Tento fakt mizeme sledovat
v Tabulce ¢. 1, kde jsou vyjmenovany cinnosti, které jsou realizovany v ramci fizeni
lidskych zdroji dle jednotlivych autort. Muzik a Krpalek nazyvaji ve své publikaci nize
zminéné oblasti jako seznam néastroju fizeni lidskych zdroji, Dvorakova naopak mluvi o
¢innostech v oblasti fizeni lidskych zdroji. Kazdy z uvedenych autord pouziva rtzné
odborné nazvoslovi, pro ucel diplomové prace bude zvolen pojem nastroje fizeni lidskych
zdrojt, ktery je uveden také v ndzvu Tabulky ¢. 1.

Tabulka 1: Ptehled nastroju fizeni lidskych zdroju dle autort

Torrington, Hall, Taylor,

Armstron Dvoidkova -
9 Atkinson
Strategie Fizeni lidskych zdroji |Zabezpeéeni lidskych zdroji Vybér zaméstnanci Struktura pracovni sily Rizeni vykonu zaméstnanct
Vytvareni a analyza pracovnich , Lo L, . o s, . - . . o
y' ¢ vzap Rozvoj lidskych zdrojt Rizeni vykonu zaméstnanct Optimalni vyuZiti pracovni sily |Rozvoj zaméstnancu
mis
Personalni planovani Rizeni odménovani Hodnoceni zaméstnanci Udriovani mezilidskych vztahG |Odméfnovani zaméstnancid

Ziskavani, vybér, pfijimani a
adaptace éstnancu

Personalni a socidlni rozvoj

N . Firemni kultura
zaméstnanc

Zaméstnanecké vztahy Odméfiovani zaméstnanci

Rozvoj a vzdélavani

Hodnoceni zaméstnanci Odménovani éstnanct Nabor

zaméstnanci

Rozmistovani, povySovani a

Sténi « o Strategie fizeni lidskych zdroja
propousténi nanct

Odmériovani zaméstnanct

Vzdélavani zaméstnancl

Péce o zaméstnance a pracovni
vztahy

Personalni informacni systém

Zdroj: Vlastni zpracovani (ptevzato z: Muzik, Krpalek: Lidské zdroje a personalni
management. 2017, Armstrong: Odméiovani pracovnikii. 2009, Dvoiakova: Rizeni
lidskych zdrojti. 2012, Koubek: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky.
2015, Torrington, Hall, Taylor, Atkinson: Human resource management. 2017).
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3.2 Odménovani zaméstnancu

Koubek definuje odménovani nejenom jako mzdu ¢i plat, ale do definice zahrnuje
mnohem S$irsi aspekty jak naptiklad povyseni, formalni uznani, nepenézni benefity,
vzdélavani a vybaveni pracovisté. Koubek do odménovani zahrnuje tzv. vnitini odmény,
které jsou tvotreny spokojenosti zaméstnance, radosti z prace, uznanim okoli a
spole¢enskym postavenim ve spole¢nosti.®

S definici Koubka se shoduje Muzik a Krpalek, kteti uvadéji nasledujici: ,,Odména
za praci plni piijmovou, nakladovou, motivacni a socialni funkci“. Autofi také v definici
odmeénovani poukazuji na dilezitost zatazeni spole¢nosti V ekonomickém systému.

V hospodarském systému podléhd odménovani poptavce a nabidce na trhu. Maximalni
hranice mzdy se tedy stanovuje dle produktivity prace. V trznim systému je odménovani
ovliviiovano vykonem zaméstnance a jeho kvalifikaci. Tvorba mezd v trznim systému je
také Gasto ovlivitovana kolektivnim vyjednavanim.’

Armstrong dodava, ze vyznam odménovani zaméstnancii spociva piredevsim ve
schopnosti vytvorit takovy systém odménovani, ktery je zdbavny, podnétny a posilujici
pracovni prostiedi, ve kterém jsou zaméstnanci schopni vyuzivat své dovednosti k vykonu
prace, za kterou se jim dostane uznani a povede ke zvySeni motivace a pracovniho vykonu.
Odménovani je tedy tzce propojeno s motivaci zamestnanct. Aby bylo odménovani ve
spole¢nosti uspésné, musi byt schopné promitat motivacni faktory zaméstnancii v
obdrzenych odménach.®

Z uvedenych definic vypliva, Ze odménovani zaméstnancli se nezabyva pouze
nastavenim mzdy, ale zahrnujeme zde také nepenéZni aspekty, jako povySeni, nepenézZni

benefity ¢i spokojenost zaméstnanctli s pracovnim prostfedim.
3.2.1 Rizeni odménovani

Z hlediska tizeni odménovani by se spolecnosti mely zabyvat nastavenim strategie

odménovani a také politikou a procesy, jak zvolené strategie dosdhnout. Spolec¢nosti by se

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 2015, s. 283.
"MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. 2017, s. 142-145.
8 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovnikii. 2009, s. 33-43.
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mély zaméfovat na realizaci a udrzovani nastaveného systému odménovani, ktery ma za cil
uspokojit potieby zamé&stnanci, tak i spole¢nosti. Rizeni odmétiovani se nezabyva pouze
penéznimi odménami nebo poskytovanim zameéstnaneckych vyhod, ale bere v potaz také
nehmotné odménovani, kam lze zahrnout naptiklad pochvalu, vzdélavani zaméstnancii a
moznost profesniho rastu.

Mezi zakladni cile odméhovani miizeme zahrnout nasledujici:®

e motivace zaméstnanct (ziskavani jejich oddanosti),

e odmeénovat za spravné véci (dat zaméestnancim najevo, co je z hlediska vysledkt

spole¢nosti dulezité plnit),

e odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou ve spolecnosti svou praci vytvaieji,

e nastavit odménovani zaméstnanct tak, aby bylo provazéno s cili spolec¢nosti,

e vytvafet vhodné pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci podavaji vysoky

pracovni vykon,

e nastavit odménovani na takové Urovni, aby bylo snadné udrzet/ziskat ve spolecnosti

nadprimérné kvalitni zaméstnance.

Nastaveny systém odménovani bude nejvice efektivni v moment¢, kdy bude kopirovat
potfeby zaméstnancti spole¢nosti. Rozhodovani v oblasti odménovani se musi vzdy fidit
legislativou, kterd miiZze obsahovat urcita nafizeni nebo omezeni. Na tyto legislativni
restrikce musi brat spole¢nosti zfetel.°
V dnesni dobé odménovani usiluje o motivaci zaméstnanct, k ¢emuz vyuziva dobie

nastaveny systém odméiovani, ktery je vzdy v souladu s celkovym cilem spole¢nosti.!
3.2.2 Strategie odménovani

Armstrong definuje strategii odménovani jako urcité vychodisko pro navrhovani
systému odmeénovani. Hlavnim tcelem zvolené strategie by mélo byt dosazeni tii cilt:
1. vykonnosti,

2. konkurenceschopnosti,

® ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovnikii. 2009, s. 20-21.

10 NOE, R., HOLLENBECK, J., GERHART, B., WRIGHT, P. Fundamentals of Human Resource
Management. 2009, s. 366-367.
11 STREDWICK, J. Introduction to human resource management. 2005. s. 331
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3. spravedInosti.

Spravné zvolena strategie vymezuje plany spole¢nosti do budoucna a témto plantim
také pfizpisobuje plany v oblasti odméinovani. Strategie musi vychazet z celkovych potieb
spolecnosti a také z potfeb zaméstnancii a ma za cil co nejefektivnéji tyto potieby
uspokojit.

Obsah strategie odménovani vystihuje rozmanitost spolecnosti, jelikoz obsahuje jak
dédictvi minulosti, tak ur¢ity vyvoj do budoucna. V kazdé spolecnosti je strategie
odménovani odlisna, dle jejich konkrétnich potieb. V urcitych smérech spolecnosti
zahrnuji do strategie podobné aspekty, ale zachdzi s nimi rozdilné. Strategie musi ¢asto
fesit protichidné cile, jako naptiklad docilit konkurenceschopnosti spolecnosti a zaroven
uvniti spolecnosti odménovat spravedlivé (preplaceni specialistdi, naruseni rovnovahy
odménovani).*?

Hanzelkova, Kiekovsky a Kostron se zaméiuji na rozdéleni strategie odménovani
podle urcité trovné zaméestnanct. Autofi rozdéluji strategii odménovani na ,,nejnizsi a
nejvyssi latku®. Pri¢emz strategie nejnizsi latky se zamétuje na oporu slabsich
zaméstnanct, kterym dle této strategie plyne nejvetsi mnozstvi investic do zaméstnanct a
timto se zvysuje jejich vykon. Oproti tomu strategie nejvyssi latky se zamétfuje na

nejvykonn&jsi zaméstnance a snazi se tyto vykonné zaméstnance posunout vyse. '
3.2.3 Systém odménovani

Pomoci tvorby strategie odménovani spole¢nosti vytvari systém odménovani, ktery
je zndzornén na Obrazku 2. Na obrazku je zobrazen systém odménovani skladajici se ze
vzajemné propojenych postupil a procesit odménovani, které maji za cil zajistit, aby se
odménovani fidilo ve prospéch spole¢nosti i zaméstnanct. Hlavni slozky jsou penézni a
nepenéZni odmény, pomoci jejichZz kombinaci spolecnosti ziskavaji systém celkové
odmény. V oblasti nepen¢zniho odménovani je dilezitym prvkem fizeni pracovniho

vykonu. Na zékladé fizeni pracovniho vykonu je spole¢nost schopna rozhodovat o

12 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroju. 2015, s. 416.
13 HANZELKOVA, A., KREKOVSKY, M., KOSTRON, L., Persondlni strategie: Teorie pro praxi. 2013,
s 38.
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penéznich odménach dle vykonu konkrétnich zaméstnanci. Kazda spole¢nost vytvaii
specificky systém odménovani, ktery vychazi z dovednosti ¢i schopnosti zaméstnancii. Na
druhé stran¢ musi systém odménovani zohlednovat predmét podnikéni a firemni kulturu.
Z vyse uvedeného vyplyva, ze systém odménovani by mél byt zaloZen na ur€itych
vstupech, jak ze strany zaméstnanci, tak ze strany spole¢nosti.'*

Dle definice JaniSové a Kiivanka je systém odménovani fizeny systém, pomoci
kterého spolecnost odménuje zaméstnance za jeho praci. Autoti také kladou diraz na

nutnost aktualizaci nastaveného systému odménovani, ktery by mél pruzné reagovat jak na

vnitini, tak na vnéjsi zmény ve spoleénosti.’®

Obrazek 2: Systém odménovani

r strategie odménavani S
L

r penéini odmény - celkova odména nepenéini odmény L
N stanovovani ::enezmeh fizeni pracovniho vykonu uznani e
odmén
fizeni zakladnich penéZnich iy s : .
vareni pracovnich mist
I odmén ’_ —| P —
. poskytuf?n'l doplnkvovvch L —> prilefitosti k rozvoji
penéinich odmén ol
zaméstnanecké vyhody a . _
racovni prostiedi
L, penze P P |

Zdroj: ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 2015, s. 422.

14 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 421-422.
15 JANISOVA, D., KRIVANEK, M., Velkd kniha o Fizeni firmy: praktické postupy pro tispésny rozvoj. 2013,
s. 231-234.
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Penézni odmény
Penézni odmény zahrnuji finanéni odménu za odvedenou praci a také odménu

vztahujici se k piinosu zaméstnanct pro spolecnost. Mezi penézni odmény se také fadi
zaméstnanecké benefity a penze.
Rizeni penéZnich odmén zahrnuje &innosti, jako jsou stanovovéani vyse odmén za
odvedenou praci, vytvareni struktur penéznich odmén a poskytovani odmeén k zékladni
penézni odméné, ktera se bude odvijet od vykonu a dovednosti kazdého zaméstnance.*®
Nepenézni odmény

Nepenézni odmény jsou ndstrojem, ktery umoziuje zaméstnavatelim uspokojovat
riznorodé potieby zaméstnancii. Patfi zde naptiklad uznani za dobie odvedenou préci,
poskytnuti ptilezitosti k osobnimu rozvoji, moznost kariérniho ristu, moznost skloubit
pracovni a osobni Zivot.!’
Celkova odména

Celkova odména kombinuje nepenézni a penézni odmény. Efektivné vyuziva
veskeré druhy odmén, s jejichz pomoci sestavuje konzistentni celek (celkové odmény),
ktery je pro spolec¢nost a zaméstnance co nejvice efektivni. Model celkové odmény je
znazornén na Obrazku 3. Vhodné€ zvolend celkova odména poskytuje talentovanym

zaméstnancim divod, pro¢ se spolecnosti spolupracovat.®

16 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 422-423.
7 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 423.
18 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 423-424,
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Obrazek 3: Model celkové odmény

transakcni (hmotné)

Penéini odméndy Zaméstnanecké vyhody
- zakladni pen&ini odmény - penze
- odmény za zasluhy - dovolena
- penézni bonusy - zdravotni péte
- dlouhodobé pobidky - jiné vyhody

- akcie - flexibilita

individualni
spolecenské

Vzdélavani a rozvoj Pracowvni prostiedi

- wycvik - kultura organizace
- vzdélavani na pracovisti - styl vedeni

- fizeni pracovniho vykonu - komunikace

- rozvoj kariéry - zapojeni

- plédnovani naslednictvi - work-life balance

ww s
- nepenezni uznani

relaéni (nehmotné)

Zdroj: ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 2015, s. 424.

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu ma v systému odméfiovani za ukol sestavovat plany
osobniho rozvoje a na zékladé téchto pland ovliviiovat vytvaieni pracovnich mist. Rizeni
pracovniho vykonu také ziskava podklady potiebné pro vyplaceni odmén zavislych na
vykonu nebo ptidané hodnoté zaméstnanci.®

Koubek definuje fizeni pracovniho vykonu jako piistup K fizeni zaméstnancu skrze
ustni dohodu nebo pisemnou dohodu mezi zaméstnancem a vedoucim zaméstnancem.
Dohoda obsahuje ptedstavu vedouciho zamé&stnance 0 budoucim vykonu zaméstnance a
také popis potiebnych schopnosti k ziskani takového vykonu. Na zdkladé takto sepsané ¢i
ustné sjednané dohod¢ dojde k propojeni potiebného vzdélavani, hodnoceni a odménovani

zaméstnance.?°

19 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 422-423.
2 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 203.
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Faktory ovliviiujici systém odménovani

Koubek uvadi, ze odménovani zaméstnancl neni zavislé pouze na pracovnim

vykonu, ale ovliviiuje jej celd fada aspektti. Takto nastavené¢ odméinovani, které neni

zavislé pouze na pracovnim vykonu, nevede k neimérné intenzifikaci pracovniho vykonu

zaméstnanct. Faktory ovliviiujici odménovani 1ze rozdélit na vnéjsi a vnitini.?

Vnitini faktory lze shrnout do nasledujicich skupin:?

Faktory, které jsou spjaty s pozadavky na pracovni misto. Zdrojem informaci je

popis pracovniho mista.

Uroveti vykonu zaméstnance. Zdrojem informaci je individualni hodnoceni

zameéstnance.

Pracovni podminky sledované na konkrétnim pracovisti. Nevhodn¢ nastavené

pracovni podminky mohou mit Spatny vliv na pracovni vykon zaméstnanct a na
jejich spokojenost ve spole¢nosti.

Technika a technologie maji vliv na organizaci prace a na vykon. Pfi zavadéni

novych technologii jsou ve spole€nosti ¢asto potfebné nové dovednosti, vytvaii se

nové metody prace a s tim je spjato také nastaveni nového systému odménovani.?®

Vnéjsi faktory lze shrnout do nasledujicich skupin:?*

Legislativa a vysledky kolektivniho vyjednavéani vzdy ovliviiuji systém

odménovani, jelikoz zaméstnavatel ma povinnost tyto predpisy dodrzovat.

Situace na trhu prace ovliviiuje zvolenou formu odménovani zaméstnanct. Pro

srovnavani se s trhem prace musi spolecnost provadét mzdova Setfeni, na zéklade

kterych provadi benchmarking a upravuje mzdy.

vvvvvv

faktort, kterymi bychom se méli zabyvat pii nastavovani odménovani. Aktualni

trend nizké porodnosti, kterd je doprovazena poklesem timrtnosti budou

2L KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 288-291.
2 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 288-291.
2 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. 2009, s. 35.

2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2015, s. 288-291.
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V budoucnu zptisobovat problémy také v oblasti odménovani. Kazda spole¢nost by
se na tyto problémy méla pfipravovat.?®

e Globalizace vyzaduje od spole¢nosti, aby vysilaly produkty, informace a
zaméstnance do celého svéta. Mezinarodni strategie se vétSinou zamétuje na
urcitou elitu vedoucich zaméstnancti nebo specialistil, ktefi jsou vysilani do
zahranici. V soucasné dob¢ se vSak objevuje potieba rozprosttit globalizaci napiic¢
celou spole¢nosti, a ne pouze na uréitou oblast elitnich zaméstnanci.?®
Armstrong rozsituje rozdéleni faktorii ovliviiujicich systém odmeénovani jesté o dalsi

skupinu, a to 0 koncep¢éni faktory, které souviseji se strategickym fizenim spole¢nosti a

také s fizenim lidského kapitalu.?’
3.3 Mazdovy systém

Mzdovy systém je v kazdé spoleénosti upraven podminkami Ceského pracovniho
prava, jenz mimo jiné stanovuje minimalni mzdu za odvedenou praci, kterou musi v§echny
spole¢nosti dodrzovat. V podnikatelském prostredi nalezi zaméstnanci za odvedenou praci
mzda, kterd vyjadiuje ,,penézité plnéni nebo plnéni penczité hodnoty (naturalni mzda)
poskytované zamé&stnavatelem za praci.“ VySe mzdy se odviji od sloZitosti odvadéné prace.
Zamgéstnanec sjednava mzdu se zaméstnavatelem ve smlouve. Zaméstnavatel miize urcit
mzdu mzdovym vymérem ¢i vnitropodnikovym ptedpisem.

Cilem mzdového systému je odménovat faktory jako jsou hodnota a namahavost
préace, vykon zaméstnance a cenu prace. Vysledkem takto nastaveného mzdového systému,
ktery bere v potaz veskeré aspekty, je strukturovana mzda, jejichz jednotlivé slozky
vyjadfuji specialni nastroje. Strukturovanou mzdu zobrazuje Tabulka &. 2.2

Kazdy zaméstnavatel odménujici mzdou ve své spole€nosti aplikuje urcity mzdovy
systém. Nastaveni mzdového systému je zcela v rezii zaméstnavatele, a tak jej mize

prizptisobit své konkrétni strategii.?

%5 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 37.

2 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 37.

2T ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 27.

2 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 308-309.

2 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 128.
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Tabulka 2: Struktura mzdy

Faktor pro stanoveni mzdy Slozka mzdy

Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)
Mimotadné pracovni podminky Ptiplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)

Cena prace

Dopliikova mzdova forma

Zdroj: DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdroja. 2012. s. 309.

Pti vytvaieni mzdového systému dochazi k zainteresovani vSech osob, které jsou ve
spole¢nosti zapojeny do procesu odménovani (specialisté odménovani, personalisté,
manazeii). Pokud chce spolecnost vytvortit kvalitni mzdovy systém, ktery bude odrazet
veskeré procesy a vazby ve spolecnosti, musi se zaméstnanci, ktefi jej budou vytvaret,
nejprve podrobné seznamit s internim prostfedim spole¢nosti.*

Pfedevsim ve velkych spolecnostech je mzdovy systém tvoren tarifni soustavou a

mzdovymi formami. Takovéto uspofadani je zobrazeno na Obrazku 4.

3 TOMSIK, 1., Mzdy a mzdové systémy. 2008, s. 214-215.
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Obrazek 4: Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace

MZDOVY SYSTEM

Tarifni soustava

Volba struktury a
definovdni jejich
hlavnich rysi

Stupnice mzdovich
tarifi

Tarifni stupné

Podmikovy kvalifikacni
katalog

Hodnoceni pracovnich Hodnoceni pracovniho
podminek vikonu a jednini

Zdroj: DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 310.
3.3.1 Tarifni mzda

Dvotékova definuje tarifni mzdu jako ¢ast mzdy, ktera je zaméstnanciim smluvné
zarucend. V tarifni mzdé¢ je zahrnut konkrétni mzdovy tarif zaméstnance a také priplatky za
nestandardni pracovni podminky. Pokud mé spole¢nost nastaven vysoky podil tarifni mzdy
Vv celkovém systému odménovani, garantuje tak svym zaméstnanctim jistotu mzdy.
Spolecnost tak stimuluje zaméstnance ke standardnimu pracovnimu vykonu a motivuje
zameéstnance ke snaze o kariérni rast. Takto nastavenou politiku odménovani S vysokym

podilem mzdy zavadéji vétsinou korporatni spole¢nosti.>!

3L DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 315.
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Tarifni mzda ptevadi hodnotu prace zjisténou vyuzitim nékteré z metod hodnoceni
prace do konkrétniho mzdového tarifu. Tarifni mzdu je nutné nastavit takovym zptisobem,
aby umoznovala odstupiiovat odmény podle hodnoty prace jednotlivych pracovnich funkci.
Také musi zohlediovat vnéjsi faktory, které ovliviiuji nebo mohou ovliviiovat odménovani
spole¢nosti.®? Faktory ovliviiujici velikost mzdovych tarifii jsou nasledujici:®
e nastavena strategie odménovani a fizeni lidskych zdrojt,

e mzdova konkurenéni politika (firma si stanovuje, na jaké mzdové hranici se
chce oproti konkurenci nachazet),

e disponibilni finan¢ni prostfedky spole¢nosti,

e situace na trhu prace,

e existence odbort,

e legislativni ramec,

e vyvoj spotiebitelskych cen.

Tvorba tarifni mzdy

Pti vytvareni tarifniho systému je kladen nejvétsi diiraz na zapojovani
zainteresovanych zaméstnanct do vSech fazi programu a také na velmi dobrou
komunikaci. Do procesu tvorby tarifniho systému se zapojuji nejenom personalisté, ale
také manazefi a fidici zaméstnanci. Jednotlivé kroky tvorby mzdové struktury jsou
zobrazeny na Obrazku 5, kde mizeme vidét provazanost mezi jednotlivymi kroky pfi

tvorbé tarifniho systému.3*

% KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2015, s. 299.
B DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 315-316.
3 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. 2009, s. 249-253.
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Obrizek 5: Tvorba mzdové struktury

Definovini hlavnich
zasad a cili

Analvza souctasného

uspofadni

&r a vylvaieni
mmu hodnoceni

Volba strukiury a
definoviani jejich

Vytvofeni fidici
skupiny a fesitelského
T hlavnich rysi price

K{}M“N]K'&.‘:E. A L '.;:imk(]]‘.li:‘l!-il‘l‘l.ﬁ]‘-‘ii Struktura skupin
ZAPOJOVANI Stupliovied struktnra strukiura kariér/praci
ZAINTERESOVANYCH '
ZAMESTNANCU 4 ¥ ¥

Hodnoceni vzorovych
praci

WVytvofeni strukiury

Definovini pisem a
jejich infrastruktury

Fafezeni vao

Definovini skupin a
urovii

Fafareni vzorovich roli

stupid do pidsem do drovni

Vitvoleni medové Wytvofeni medové Vytvoienl medové

strukiury struktury

strukiury

Zateni pracovnich mist
do stupii

REALIZACE REALIZACE

Zdroj: ARMSTRONG, M. Odménovani pracovnikt. 2009, s. 254.

Typy tarifnich stupnu

Typy tarifnich stupnd vyjadiuji urcity logicky celek, ve kterém se realizuje politika
odménovani spolec¢nosti. Armstrong rozdéluje tarifni stupné do sedmi skupin, jejichz
vyskyt ve spole¢nostech mizeme vidét na Obrazku 6. Nejcasteji pouzivanym typem je

struktura Sirokych stupnii, kterou vyuziva 24 % spole¢nosti.
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Obrazek 6: Vyskyt typu taritnich tfid

Sirokopasmové stupnég; 8 %

specifické sazby pro jednotlivé prace; 10 %

individugIni kategorie praci; 10 %

mzdové bodové stupnice; 13 %

skupiny praci/kariéry; 17 %

uzké stupné; 18 %

Siroké stupné; 24 %
Zdroj: ARMSTRONG, M. Odménovani pracovnikt. 2009, s. 226.

Struktura tzkych stupia

Struktura Gzkych stupiiti je tvofena pasmem stupiili, do kterych se umist’uji
pracovni mista se stejnou hodnotou. Struktura obsahuje 10 az 18 stupiiii, které mohou byt
definovany krajnimi hodnotami bodového hodnoceni prace. Kazdé pracovni misto, jehoz
celkové skore ziskané hodnocenim prace spada mezi krajni hodnoty tarifu, je do takového
tarifu zafazeno.

KaZzdému stupni se pfifazuje mzdové rozpéti, které pfinasi urcity manévrovaci
prostor pro mzdové pohyby, a to jak smérem dold, tak i smérem nahoru. U tohoto typu
rozpéti dochazi ke zvySovani mzdy Casto na zaklad€ praxe na konkrétni pracovni pozici.

Ve struktute uzkych stupiiil se ¢asto stanovuje v kazdém stupni referencni bod, coz
je cilové sazba, které mize dosdhnout pln¢ samostatny a schopny zaméstnanec. Jako
referencni bod spolecnosti obvykle nastavuji sttedni bod mzdového stupné.

Odstupiiovanost referen¢nich bodii v kazdém mzdovém stupni je vétsinou 15 az 20 %.3°

35 ARMSTRONG, M. Odménovani pracovnikii. 2009, s. 226-229.
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Struktury Sirokych stupni

Struktury Sirokych stupni jsou stale vice pouzivanym typem tarifnich tfid, ktery ma
Sest az devét stupniti. Oblibenost tohoto typu tarifnich t¥id spociva predevsim ve
snadné&jSim fizeni takto nastaveného odmeénovani, vétsi flexibilité a snizovani rizika
nekontrolovatelnych pohybti do vyssich stupnti.

Definice stupiili je zaloZena na stejném principu jako u struktury uzkych stupnti,
s vyjimkou, ze neni nutné, aby zaméstnanci dosahovali horni hranice mzdového stupné.
Sirokopasmové struktury

Sirokopasmové struktury maji snizeny pocet mzdovych stupiiti. Vyznam tohoto
typu tarifni struktury se v poslednich letech zvySuje. Horni mzdové stupné prevysuji
spodni mzdové stupné zhruba o 200 az 300 %. Vzhledem K Sirokym stupiitim ma
zamé&stnavatel moznost flexibilng fidit systém odménovani. JelikoZ se §ife jednoho stupné
pohybuje v rozmezi 50 az 80 %, neni pro rust mzdy zaméstnanct nutné piefazeni do
vyssiho tarifniho stupné. Pokud spole¢nost vyuziva Sirokopasmové struktury mzdy,
posiluje tak manévrovaci prostor liniovych manaZzerti v nastavovani odménovani svym
podfizenym zaméstnanctm.>®

Armstrong poukazuje na skute¢nost, ze aplikace Sirokopasmové struktury v praxi
predstavuje obtiznéjsi fizeni, nez struktury s uzkymi stupni, a to i pies ptivodni
presveédceni, ze tento typ mzdové struktury bude pro fizeni odménovani jednodussi. Tento
typ mzdové struktury klade velmi vysoké poZadavky na liniové manaZery a personalni
ttvary. Sirokopasmové struktury jsou ¢asto také mnohem nakladngjsi nez jiné

24

¢asto vymyka kontrole. ZhorSend moznost kontroly mtize také vyvolat nerovnosti
v odméovani.®’

Struktury skupin kariéry

Struktury skupin kariéry se skladaji z pracovnich funkeci, které jsou tématicky rozfazeny
dle vykonavanych ¢innosti nebo pozadovanych ¢innosti. Struktura skupin nejprve
rozdéluje pracovni funkce do jednotlivych skupin praci a nasledné v kazdé skupin€ na po

sob¢ jdouci urovné. V ramci kazdé skupiny praci se definuji drahy kariéry, které

36 STYBLO, J., URBAN, J., VYSOKAJOVA, M. Meritum Personalistika. 2011, s. 341-342.
3 ARMSTRONG, M. Odmériovant pracovnikii. 2009, s. 233-238.
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specifikuji znalosti zaméstnanct, potiebné ke kariérnimu rastu v ramei jedné pracovni
skupiny. V kazdé skuping praci je obvykle Sest az osm trovni, pficemz pocet irovni

Vv kazdé¢ pracovni skupin€ nemusi byt stejny. Struktury skupin jsou zakladem pro planovani
rozvoje zaméstnancd, jelikoz definuji pottebné znalosti a dovednosti, které se vyzaduji pro
kazdou funkei v konkrétni Girovni.

Struktura skupin praci umozinuje propojeni systému odmenovani s fizenim
osobniho rozvoje a kariéry zaméstnancti. Vzhledem k propojeni téchto dvou oblasti je
nastaveni této struktury velmi naro¢né, piedevsim vytvareni jasnych a analytickych definic
urovni, které jsou smyslupln¢ odstupiiovany a jsou logicky propojeny s kariérou
zaméstnanci.3®
Struktury skupin praci

Rozdil mezi strukturou skupin praci a strukturou skupin kariéry spociva v tom, ze
ve struktuie skupin kariéry existuje spolecna struktura stupnii a mzdova struktura.
Struktura skupin praci ma svou vlastni mzdovou strukturu, ktera bere v potaz rozdilné
urovné trznich sazeb mezi jednotlivymi skupinami.

Hodnoty pracovnich mist a mzdové struktury mohou byt tedy ve stejnych Grovnich
rozlisné. Tato mzdova struktura umoznuje zaméstnavatelim uzptsobovat mzdové sazby
pro rizné pracovni pozice tak, aby jejich sazba co nejvice odrazela rozdily v trznich
sazbach, ¢imz si spolenost zabezpecuje konkurenceschopnou odménu v porovnani
s trhem prace.®
Mzdové bodové stupnice

Mzdové bodové stupnice Ize uplatnit ve vSech sférach a lze je vyuZit také ve
vetejném sektoru. Mzdova struktura se sklada ze stupnice nardstajicich placenych bodi,
které se zvySuji od nejméné ohodnocenych pracovnich mist k nejlépe hodnocenym.
Ptiristky ve mzdové bodové stupnici se pohybuji v rozmezi od 2,5% aZ do 3% mezi
jednotlivymi stupni. Prirdstky jsou stabilni pro celou stupnici nebo se v ramci stupnice
mohou lisit.

Progrese zvySovani platu se odviji od délky zaméstnani, pfiCemz zdkony upravujici

diskriminaci na zaklad¢ véku povoluji pouze prvnich pét let, dale jiz nelze podle délky

38 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 238-241.
3% ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 241-242.
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zaméstnani odméenovat. Mzdové bodové stupnice se fidi téméi samy, jelikoz management
nesmi v takto nastavené struktufe rozhodovat o navySovani mzdy, coz vyvolava pocit
spravedlnosti takto nastavené mzdy. Nevyhodou tohoto systému je fakt, ze mzda se odviji
pouze od délky zaméstnani a nebere v potaz jiz pfidanou hodnotu zaméstnanci.*°
Individualni kategorie praci

Nekteré typy spole¢nosti nemaji vytvoienou mzdovou strukturu pro vSechny mista.
Ze mzdové struktury jsou €asto vyjmuta pracovni mista top managementu. Misto mzdové
struktury spole¢nosti pouzivaji individualni sazby, které jsou vice spojeny s konkrétni
0sobou nez s pracovni pozici. Nastaveni individualni sazby piedchazi vyjednavani a
benchmarking oproti trhu. V piipadé pouzivani bodové sazby neni definovana progrese
mzdy.

Bodové sazby lze aplikovat ve spole¢nostech s jednoduchou hierarchii pracovnich
mist (naptiklad maloobchodni spolecnosti). Spole¢nost musi dbat pti vyuzivani
individualnich kategorii praci na spravedlivé odménovani napiic celou spolecnosti, jelikoz
Vv takto nastaveném systému vznika velky prostor pro zavedeni mzdy, ktera nebude

spravedliva vi¢i ostatnim.

3.3.2 Hodnoceni prace

Zakonik prace zakotvuje zasady stejné odmeny pro Zeny a muze za stejnou praci
nebo za praci stejné hodnoty. Uéelem principu zédkazu diskriminace je vytvotit podminky,
které umoznuji rovnopravny piistup ke vSem zaméstnanciim a stanoveni urcitych kritérii
pro nediskrimina¢ni odménovani. Stejnou praci se rozumi vykondvana prace ve
srovnatelné namahavosti, se stejnou odpovédnosti a ve stejné sloZitosti ve srovnatelnych
podminkach a pfi vyuziti stejnych pracovnich schopnosti/vykonu. Velké spole¢nosti
vyuzivaji pro zpracovani podkladii pro mzdovou strukturu hodnoceni prace, pomoci
kterého mohou vyjasnit rozdily mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Tyto rozdily jsou

vyjadfeny zatfazenim pracovni pozice do jednotlivého mzdového tarifu (zaru¢end mzda).

4 ARMSTRONG, M. Odmeéiiovani pracovnikii. 2009, s. 246-247.
4L ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 247.
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Pomoci stanovenych metod spolec¢nost ziskava hodnotu prace pro kazdou pracovni pozici,
kterou nasledné zatadi do kvalifikaéniho katalogu.*?

Torrington, Hall, Taylor a Atkinson charakterizuji hodnoceni prace jako postup, pii
kterém se ohodnoti kazda pracovni pozice body, pomoci kterych se vytvofi hierarchie
vSech pracovnich mist od nejlépe ohodnocenych pozic, na kterych maji zaméstnanci
velkou zodpovédnost, museji mit praxi v oboru a Siroké spektrum znalosti az po pozice, na
které zaméstnanci nepotiebuji specifické znalosti a maji zde nizkou odpovédnost pouze za
svou napli prace. Kazdé pracovni misto se nasledné ptifadi odpovidajicimu platovému
stupni. Hlavni dliraz je kladen na relativni hodnotu pracovnich mist v ramci celé
spolecnosti a na srovnani téchto hodnot mezi sebou, nikoliv s externimi spole¢nostmi.
Takovymto postupem je ve spole¢nosti dodrzovana spravedInost a objektivita
v odménovani zaméstnancit.*®
Kategorie hodnoceni prace

Kategorie hodnoceni praci lze roz¢lenit na n€kolik skupin, pticemz kazdy autor ve
svych publikacich pouziva mirn¢ odlisn¢ rozdéleni:

1) analytické hodnoceni prace,

2) neanalytické hodnoceni prace,

3) trzni ocenovani,

4) kolektivni vyjednavani.
Armstrong roz§ifil zdkladni ¢lenéni na analytické a neanalytické hodnoceni o trzni
ocenovani. Torrington, Hall, Taylor a Atkinsos také navic uvadéji kolektivni vyjednavani.

Analvytické hodnoceni prace

Analytické hodnoceni prace vyzaduje, aby byl ohodnocen kazdy prvek nebo faktor
pracovni funkce, je to nejvyuzivangjsi metoda hodnoceni prace.** Snazi se minimalizovat

subjektivnost neanalytickych metod nahrazenim tsudkii personalistii a manaZerii métenim.

2 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 312-313.

“TORRINGTON, D., HALL, L., TAYLOR, S., ATKINSON, C. Human resource management. 2017. s.
511-512.

“TORRINGTON, D., HALL, L., TAYLOR, S., ATKINSON, C. Human resource management. 2017. s.
512.
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Kazda pracovni funkce je hodnocena podle stejnych pozadavka, pticemz kazdému

pozadavku je pfitazena vaha jeho dilezitosti.*®

Typy analytickych metod:

e Bodovaci metoda

Kazdé pracovni misto se zkouma z hlediska faktorii (napt. potfebna dovednost, usili

a odpovédnost). Kazdému zkoumanému faktoru je ptid€lena véha, kterd udava jeho
hodnotu oproti ostatnim faktorim. Nasledn¢ se kazdému faktoru ptitazuje urcité bodové
hodnoceni, pficemz celkova hodnota bodii vyjadiuje relativni hodnotu kazdé pozice.*®

Koubek zkoumané faktory ¢leni na placené faktory, za které je spolecnost ochotna

platit mzdu a subfaktory, které slouzi pro detailnéjsi popis placenych faktorti. Subfaktortim

jsou pro vétsi detail pfifazovany stupné se vzorovymi popisy diferencujicimi specialni

pozadavky konkrétni pracovni pozice pro kazdy subfaktor. Kazdému faktoru, subfaktoru a

stupni poté manazeti a personalisté ptid¢luji vahy, pomoci kterych urcuji vyznamnost pro

konkrétni pozici. P¥iklad bodového hodnoceni znazortiuje Tabulka ¢. 3.4

Tabulka 3: Piiklad bodového hodnoceni

Placeny Maximum

Bodové ohodnoceni

faktor bodii Subfaktory T
znalost prace 35 70 105 140
Dovednosti 260 zkuSenost 20 40 60 80
iniciativa 10 20 30 40
A fyzické 20 40 60 80
Usili 240 I ugevni 20 | 80 | 120 | 160
za politiku spole¢nosti 20 40 60 80
. za praci jinych lidi 40 80 120 160
Odpovédnost 360 za gobréJ Vz}t,ahy se zakazniky 20 40 60 80
za penézni vydaje v hotovosti 10 20 30 40
Podminky 140 pracovni podminky 20 40 60 80
prace riziko 15 30 45 60
Celkem
bodii 1000

Zdroj: KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s.

296.

% DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 314.

% TORRINGTON, D., HALL, L., TAYLOR, S., ATKINSON, C. Human resource management. 2017. s.

512.

4T KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 2015, s. 294-296.
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e Faktorové porovnavani
Faktorové porovnavani pouziva odstupniované faktory, coz vyjadiuje porovnavani
faktoru prace a faktor v né¢jaké stupnici. Porovnavani mize nabyvat pouze tii hodnot a neni
potieba jiz vyuzivat bodové hodnoceni faktorti. Tuto metodu Casto vyuzivaji nezavisli
experti, ktefi zkoumaji rovnost odménovani ve spoleénostech.*®
e Analytické porovnavani
Stejné jako tomu je u bodové metody, analyticka metoda porovnava pocet boda
nadefinovanych faktort.
Analytické porovnavani ma dvé formy:*°
1) porovnavani profilu role s profilem stupné (arovn¢) — profily roli jsou porovnavany
S profily urovné,
2) porovnavani profilu role s profilem vzorové role — profily roli jsou porovnavany
s profily vzorovych roli.
Neanalytické hodnoceni prace
Pti neanalytickém hodnoceni prace se nerozd¢€luji ¢innosti prace do jednotlivych
¢asti, jako tomu je u analytické metody, ale prace se hodnoti jako celek. Nasledné jsou
prace uspofadany podle poradi dle dilezitosti.>°
Neanalytické metody nejsou vyhovujici pro splnéni pozadavki na stejné
odménovani ve spole€nosti, jelikoz dochazi k porovnavani prace s jinou praci.
Nebo se prace posuzuje vuci celku, ve kterém jsou predem definované stupné praci
(porovnavame tady popis pracovni pozice vii¢i popisu predem definovaného stupng).®!
Typy neanalytickych metod:
e Klasifika¢ni metoda
Klasifikacni metoda definuje modelové tiidy, jejichz pocet se odviji od potieb

kazdeé spolecnosti. Modelové tfidy jsou definovany pfedem nastavenymi faktory

48 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 142.

4 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 142.

0 TORRINGTON, D., HALL, L., TAYLOR, S., ATKINSON, C. Human resource management. 2017. s.
511.

51 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 2009, s. 142.
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(odpovédnost, zkusSenost, atd.), které jsou potiebné pro zafazeni do specifické tiidy.
Relativni hodnota konkrétni prace se poté ziskdva porovnanim popisu pracovniho mista
konkrétni prace viici popisu modelové tiidy. Konkrétni prace je nasledné zatazena do
uréité modelové tfidy.>?

e Metoda poradi

Metoda potadi pracuje pouze s celkovou hodnotou pozice. Pomoci této metody

hodnotitel sefadi pracovni pozice podle jejich hodnot. Hodnota pozice Casto obsahuje
pouze zakladni popis pracovniho mista. Tato metoda je v souc¢asné dob¢ velmi ziidka
pouzivana a fadi se mezi nejjednodussi metody.>

Trzni ocenovani

Trzni oceniovani nelze jednoznacné zatradit mezi ostatni metody hodnoceni prace,
jelikoz se nezabyva srovnavanim mzdy ve spole¢nosti, ale porovnava mzdu jednotlivych
pozic oproti trhu. Pomoci tohoto zplisobu ocenovani pozic jsou pracovni pozice ocenovany
napiimo podle vnéjsiho trhu prace. Uskalim tohoto typu oceniovani pracovnich pozic je
skutecnost, ze muze z trzniho prostiedi pievzit nastavené nerovnosti napiiklad
v odménovani muzi a zen. Aplikaci tohoto typu ocenovani pracovnich pozic tedy

W . r1rs r . 4 W . y . 54
spole¢nosti nedocili zasady stejné odmény za stejnou praci.

Kolektivni vyjedndvani

Torrington, Hall, Taylor a Atkinson uvadgji jako kategorii hodnoceni prace také
kolektivni vyjednavani. Tato metoda se vSak nevyuziva ve vSech zemich, typicka je
napftiklad pro Vychodni Evropu nebo Skandinavii, kde kolektivni vyjednavani zastalo
hlavni faktor pro hodnoceni pracovnich pozic. Pti vedeni kolektivniho vyjednavani o
hodnoceni pracovnich pozic se zaméstnanci a zamé&stnavatelé odvolavaji na externi sazby

na trhu prace a také na zavedené platebni mechanismy uvniti spole¢nosti.*

%2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 294.

58 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 294,

% ARMSTRONG, M. Odmériovant pracovnikii. 2009, s. 144-145.

S TORRINGTON, D., HALL, L., TAYLOR, S., ATKINSON, C. Human resource management. 2017. s.
513.
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Pievod hodnoty prace do mzdového tarifu

Koubek ve své publikaci uvadi, ze existuje mnoho metod, které umoznuji prevod
hodnoty prace do mzdového tarifu. Firma by méla ale zvolit takovou metodu, ktera bude
srozumitelnd hlavné zaméstnanciim. Koubek ¢leni metody pievodu hodnoty prace do
mzdového tarifu dle pouzitych metod hodnoceni prace.

Pokud je vychodiskem metoda potfadi nebo klasifikaéni metoda, porovnava se
poradi praci dle hodnoceni prace s potadim aktualnich mzdovych tarifii za tyto prace.
Pokud ob¢ potadi nesouhlasi, upravi se mzdovy tarif u hodnoceni prace tak, aby doslo
ke sjednoceni s hodnotou prace. Ke sjednocovani mzdového tarifu a hodnoty prace lze
vyuzit vzorce zalozené na linearni nebo geometrické progresi mezi jednotlivymi tarify.
Pricemz linearni progrese vyjadiuje konstantni absolutni ptiristek mezi tarify a
geometricka progrese vyjadiuje konstantni koeficient ristu. Pouziti geometrické progrese
je pro zamé&stnance vice motivacni, jelikoz absolutni pfiristek tarifu soustavné roste a
V hornich stupnicich tarifnich tfid je pfirtstek znacné vyznamny.

V ptipadé bodovaci metody je vychodiskem pro stanoveni mzdovych tarifi mzdova
rovnice, kterd mize dosahovat ¢tyf variant feSeni podle vychozich udaji. Bodovaci metoda
nabizi vyuziti grafické ¢i regresni metody, pomoci kterych je moznd modelace priib&hu
mzdovych tarifii, coz umoziuje kontrolu, zda jsou mzdové tarify v souladu se zaméry
mzdové politiky spolecnosti.

Metoda faktorového porovnavani obvykle obsahuje penézité vyjadieni hodnoty

prace.*

3.3.3 Mazdové formy

Mzdové formy jsou odlisné postupy a zasady pii stanoveni mzdy. Postup tvorby
neni upraven Zadnym pravnim piedpisem, ale odviji se od bézné praxe. Kazda spolecnost
ma moznost aplikovat takové mzdové formy, které odpovidaji strategii odménovani a

zaroven respektuji zdkonik prace.®’

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2015, s. 300-301.
57 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 130.
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Mzdové formy by mély zaméstnance motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu.
Smyslem je ocenit vysledky prace, urcité pracovni jednani a hospodateni s vécnymi i
finan¢nimi prostredky.

Pii uplatiiovani mzdovych forem by méla spolecnosti respektovat uréité zasady:>8

e zame¢stnanec musi znat tkoly pfedem a parametry pracovniho ukolt, které jsou po
ném pozadovany,

e zaméstnanci maji mit moznost plnit zadané pracovni ukoly v celém casovém
intervalu, pro ktery jsou vysledky hodnoceny,

e zameéstnanci maji mit moznost ovlivnit pracovni vykon svym jednanim,

e zamgéstnanci znaji mzdové formy a jejich vliv na cilovou odménu a také podminky
pro jeji dosazeni.

Druhy mzdovvch forem

Kazda spolec¢nost by méla poskytované mzdové formy zakotvit ve vnitinim piedpisu
nebo Vv kolektivni smlouvé. Mzdové formy miizeme rozlisit do dvou zkladnich skupin:>®
e zéikladni:
o casova mzda
o ukolova mzda
e doplnkové:

o osobni ohodnoceni

o prémie
o provize
o bonusy
o odmény

o ucast na vysledcich spolecnosti
Casova mzda
Casova mzda je povaZovana za zakladni mzdovou formu. Spole¢nosti vétSinou

vyuzivaji hodinovou nebo mési¢ni mzdu, ptficemz mési¢ni mzda se rovna mzdovému tarifu

%8 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 319-320.
% DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 320.
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zaméstnance. Casova mzda se vyuziva v piipadech, kdy zaméstnanci nemohou ovlivnit
mnozstvi odvedené prace, nebo pokud je odvedena prace tézko métitelna.

Casova mzda poskytuje zaméstnanctim jistotu mzdy, ale neni piili§ motivaéni a
nestimuluje zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu. Z tohoto diivodu byva ¢asto
dopliiovana jinymi motivaénimi mzdovymi formami.®°

Z pohledu zaméstnancu je ¢asova mzda porovnavana z hlediska spravedinosti
odménovani. Casové mzdy velmi ¢asto vytvateni povést spoleénosti, jestlize je nastavena
ve spolecnosti spravedlivé a srovnatelné s pracovnim trhem, je na spole¢nost nahlizeno
jako na dobrého zaméstnavatele.5!

Ukolova mzda

Ukolovéa mzda je nejjednodussi formou pobidkové mzdy. Casto se vyuziva pfi
odménovani délnickych praci, kdy je zaméstnanec placen za kazdou jednotku odvedené
prace. Mzda je tedy tvofena nasobkem odvedenych jednotek préace a stanovené sazby za
jednotku prace. Pti nastavovani ukolové mzdy spolecnosti vyuzivaji dva typy:

e ukolovd mzda s rovnomérnym pribchem zavislosti mzdy na vykonu: spravedliva
odména je uréena celkovou odménou za den a je vydélena primérnym pocétem
vykond,

e Ukolovd mzda s diferencovanym pritbéhem zavislosti mzdy na vykonu: pro kazdou
jednotku prace je stanovena sazba a pfi dosaZeni nastavené normy se stanovena
sazba zvySuje za kazdou jednotku préce.

Spolec¢nost uplatiiujici tkolovou mzdu musi zajistit moznost kontroly mnoZzstvi a kvality

odvedené prace.?

Musi také splnit uréité predpoklady, mezi které 1ze zahrnout:®?

e zameéstnanciim jsou piedem zndmy vykonové normy a potiebny technologicky a
pracovni postup,

e spolecnost musi zajistit technické a organiza¢ni pozadavky (material, pracovni

nastroje, atd.),

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 130.

81 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 309-310.
82 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2015, s. 311.

8 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 321.
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e spolecnost zajistuje bezpecnost prace na pracovistich a chrani zdravi zaméstnanci.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je mzdova forma, ktera je v reZii manazera. Manazer upravuje
osobni ohodnoceni kazdého zaméstnance dle vysledku pfi pravidelném hodnoceni. Cilem
osobniho ohodnoceni je motivovat zaméstnance k vykonu prace a podavani pozadovaného
vykonu. Nejcastéjsi forma pro stanoveni vyse osobniho ohodnoceni je procentem ze
mzdového tarifu.®* Osobni ohodnoceni by mélo byt pfezkoumavano po kazdém formalnim
hodnoceni zaméstnanci.®
Prémie

Prémie jsou mzdovou formou, kterd dopliiuje zakladni mzdu (€asovou nebo
ukolovou). Zaméstnavatelé vyplaceji prémie za mimotadné plnéni pracovnich povinnosti
nebo nastavuji ur€ité vérnosti prémie, které ocenuji délku pracovniho poméru.
Zameéstnavatelé zavadéji také prémie za pfitomnosti, pomoci kterych se snazi snizovat
absenci zaméstnancl. Motivac¢ni uc¢inek prémie je pozitivné ovlivnén, pokud jsou
stanoveny pfedem a zaméstnanclim jsou zndmy zasady prémiovani, tedy vymezeni
podminek pro vyplaceni prémie.®

Prémie 1ze rozdélit do dvou zdkladnich kategorii, a to na periodicky se opakujici a
jednorazové. Periodicky se opakujici prémie maji stanovena pravidla pro jejich ziskani
pfedem a jsou upraveny prémiovym fadem spolecnosti (zpravidla kolektivni smlouva).
Jednorazové prémie se vyplaceji zamestnancim za mimotadny pracovni vykon a
iniciativu.®’
Provize

Provize jsou vyuZzivany pii odménovani zameéstnanci ve sluzbach, kde je mzda

zameéstnancl z ¢asti zavisla na urc¢itém ukazateli (prodané mnozstvi, obrat). Takto

64 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 131-132.

8 KOUBEK, J., Rizent lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2015, s. 316.

8 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 322.

87 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2015, s. 315-316.
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nastavena mzda stimuluje zaméstnance k vysokému pracovnimu vykonu. Vyse prémie je
stanovena procentem z urcitého ukazatele nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje.%®
Bonusy
Bonus je vyplacen k zakladni mzd¢ za dosazené mimotradné cile. Bonusy mohou
byt vyhodnocovany jako individualni pro kazdého zaméstnance nebo jako tymove,
napftiklad pfi dokonceni naro¢ného projektu. Periodicita vyplaceni bonust je v nékterych
spole¢nostech nastavena na ro¢ni bazi nebo je vyplaceni bonusii nahodilé a odviji se od
konkrétnich vzniklych situaci. 8
Odmény
Cilem vyplaceni odmén je ocenit mimotadné pracovni vykony zaméstnanci. Mezi
nejcastéji vyplacené typy odmeén se zaradi odmény vyplacené pied dovolenou nebo
Vénocemi, odmény k pracovnim nebo osobnim vyro¢nim a odmény za navrhy pro zlepSeni
pracovnich postupi. °
Utast na vysledcich spole¢nosti
Tento systém odménovani ma za cil podpofit angazovanost a oddanost zaméstnanct na
celkovych vysledcich spole¢nosti. Takového pocitu se spolecnosti snazi u zaméstnancii
vyvolat pomoci penéZni odmeény, ktera je zavisla na vykonu spole¢nosti. Tento typ odmény
Ize rozdélit do tfech skupin:
e podil na zisku — spole€nosti vyplaceji zaméstnancim odmény v penézich nebo
v akciich,
e podily na vlastnictvi — spole¢nost umoziiuje zaméstnanciim nakoupit akcie spojené
S vlastnictvim spole¢nosti,
e podily na vynosu — spole¢nost vyplaci zaméstnanciim penézni odmény, které jsou

zavislé na finan¢nich vynosech spole&nosti.’

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 131.

8 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 323.
 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. s. 324.

L ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdroji. 2015. s. 441-442.
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3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnavatel poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, které jsou nad ramec
sjednané mzdy, pfispiva k motivaci zaméstnancti a posiluje tak pozitivni vztahy mezi
zamg&stnancem a zameéstnavatelem. Zaméstnavatel také poskytovanim zaméstnaneckych
vyhod zvysuje svou konkurenceschopnost na trhu prace pii ziskavani zaméstnanci.
Zamgéstnavatelé Casto pti poskytovani zaméstnaneckych vyhod projevuji snahu posilit
rovnovahu pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancu.

Zameéstnavatelé poskytuji zaméstnanecké vyhody nasledujicimi zptisoby:

e fixni poskytovani zaméstnaneckych vyhod — jsou stanovy v kolektivni smlouvé
nebo ve vnitinich predpisech spolecnosti a je pouze na vili zaméstnancti, zda
vyhody budou vyuzivat,

o flexibilni zpisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod (cafeterie systém) —
zaméstnavatel vymezi balicek vyhod a stanovi maximalni limit.

Z danového hlediska jsou pro zaméstnavatele optimalni takové zaméstnanecké vyhody,
které jsou na stran¢ zameéstnance osvobozeny od dan¢ z pfijmu ze zavislé ¢innosti a
nezahrnuji se do vymeétovaciho zédkladu zaméstnance pro vypocet pojistného na zdravotni a
socialni pojisténi a zarovei jsou u zaméstnavatele daiioveé U€inny vydaj, ktery snizuje dan
Z piijmi."

Daiovy rezim zaméstnaneckych vyhod na stran¢ zameéstnance:

e odborny rozvoj zaméstnanct - dle § 6 odst. 9 pism. a) ZDP jsou nepenéZni
plnéni vynalozena na odborny rozvoj zaméstnancii osvobozena od dané€.

e stravovani zaméstnancli — dle § 6 odst. 9 pism. b) ZDP je od dané z piijmi
osvobozena hodnota stravovani poskytovaného jako nepenézni plnéni.

e piispévky na sport, vzdélavani a rekreaci — dle § 6 odst. 9 pism. d) ZDP je od
dané z pfijmi osvobozeno nepenézni plnéni z FKSP, ze socialniho fondu, ze
zisku po jeho zdanéni anebo na vrub vydaji, které nejsou vynaloZeny na
dosaZzeni, zajisténi a udrZeni pi{jmd.

e pfispevky na penzijni a Zivotni pojisténi — dle §6 odst. 9 pism. p) ZDP je od

dané z ptijmi ze zavislé ¢innosti osvobozen piispévek zaméstnavatele na

2 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 1-3.
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penzijni ptipojisténi se statnim piispévkem a na soukromé zZivotni pojisSténi

VvV maximalni ¢astce 50 000 K¢ ro¢né za zaméstnance.

Danovy rezim zaméstnaneckych vyhod na strané zaméstnavatele:

Dle ustanoveni § 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDP muze zaméstnavatel vyuzit danové

zvyhodnéni v nasledujicich ptipadech:

e piispévek na penzijni piipojisténi a zivotni pojisténi — prispévky jsou danove

uznatelné bez ohledu na jejich vysi, pokud jejich poskytovani vyplyva z vnitinich

predpisii zaméstnavatele.

e piispévek na odborny rozvoj zaméstnancii — danovymi vydaji jsou dle G 24 odst. 3

pism. j) bod 3 ZDP vSechny vydaje, které zaméstnavatel vynalozil na zvySovani

nebo prohlubovani kvalifikace, pokud to souvisi s pfedmétem Cinnosti.

e pfispévek na stravovani zameéstnancu — dle § 24 odst. 2 psim. j) bod 4 ZDP jsou

daflové uznatelnymi vydaji na provoz vlastniho stravovaciho zatizeni kromé

hodnoty potravin. V pifipadé poskytovani stravenek jsou danoveé uznatelné

pispévky do vyse 55 % ceny jednoho jidla. 3

Zaméstnanecké vyhody predstavuji ptiblizné 37 % mezd.” Nejéastéji jsou tvoieny:

Tabulka 4: Pfehled zaméstnaneckych vyhod

TOP 10 nejposkytovanéjSich zam. vyhod
Stravenky

Wewr

TOP 10 nejZzadanéjSich zam. vyhod
Jazykové vzdélavani

Dovolena navic

13. plat

Véno¢ni vecirky

Placena dovolena navic

Pruzna pracovni doba

Pruzna pracovni doba

Firemni mobilni telefony k soukromym uéelim Home office

Jazykové vzdélavani Stravenky

Obcerstveni na pracovisti Placena kratkodoba nemoc
13. plat/pravidelné bonusy Vzdélavani

Teambuilding a sportovni aktivity

Firemni mobilni telefon k soukromym ucelim

Home office

Moznost nadpracovat si hodiny

Zdroj: MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dang. 2017. s. 4.

8 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 8-13.
"4 DESSLER, G. Human resource management. 2016, s. 418.
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3.4.1 Prehled zaméstnaneckych vyhod

Stravenky

Vyse hodnoty poskytnuté stravenky neni omezena, zalezi pouze na rozhodnuti
zam¢stnavatele, které je vétSinou zalozeno na danové optimalizaci.
Zaméstnanci, kterému byla poskytnuta stravenka, vznika ptijem, ktery je dle §3 odst. 2
ZDP ptredmétem dané z ptijmu FO, ktery je povazovan za nepenézni piijem a je dle §6
odst. 9 pismene b) ZDP od dané z pfijmu osvobozen.
Pro zaméstnavatele jsou poskytnuté piispévky dle §24 odst. 2 pismene j) bod 4 ZDP
dafiové Gi¢inné az do vyse 55% ceny jednoho jidla za jednu sménu. ™

Dovolena navic

Dovolena navic je velmi nédkladny benefit, ale mezi zaméstnanci také velmi
oblibeny, jelikoz v souc¢asné dobé se trendy v oblasti poskytovani benefitii pohybuji kolem
volného ¢asu zaméstnanct. Tento trend mizeme také pozorovat v Tabulce ¢. 4
s ptehledem TOP 10 nejzadanéjSich zaméstnaneckych vyhod, kde se v prvni poloviné
objevuji zaméstnanecké vyhody jako placena dovolena navic, pruzna pracovni doba a
home office.”

Odborny rozvoj zaméstnance

Dle § 230 odst. 2 ZD je zaméstnanec povinen prohlubovat svou kvalifikaci, pokud
to vyzaduje jeho pracovni &innost. Ugast zamé&stnancii na $kolenich se povaZuje za vykon
prace a zamé&stnanci za tento vykon nalezi mzda. Pokud zaméstnavatel investuje do
prohlubovani kvalifikace zaméstnance vice jak 75 000 K¢, miize si dle § 234 ZD uzaviit se
zaméstnancem kvalifika¢ni dohodu.

Prohlubovani kvalifikace neni dle ZP povazovéano za vykon prace, ale za piekazku
V praci. Zameéstnanci piislusi volno s ndhradou mzdy primérného vydélku k ucasti na
vyucovani, ptipravu na zkousky, obhajobu absolventské prace a na vykonani statni

zaverecné zkousky. Pokud zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim prohlubovani

S MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 45-47.
6 DESSLER, G. Human resource management. 2016, s. 419-420.
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kvalifikace, mize po zaméstnancich vyzadovat zavazek setrvat v zaméstnani na
maximalné 5 let.”’
Penzijni pripojiSténi/Zivotni pojisténi

Poskytovanim penzijniho/zivotniho ptipojisténi zaméstnavatel motivuje

zameéstnance a zaroven je tento typ motivace pro zaméstnavatele vyhodnéjsi nez navyseni
mzdy. Danova ucinnost poskytovanych ptispévkil vyplyva u zaméstnavatele z § 2¢ odst. 2
pism. j) bod 5 ZDP. Z ptedpisu vypliva, ze ptispévky poskytnuté zaméestnavatelem na
penzijni ¢ Zivotni pojisténi jsou daiové uznatelné bez ohledu na jejich vysi.”®

Work-life benefity

V dnesni dobé je jiz samoziejmost, ze pracuji oba partnefi v domacnosti, proto
benefity zamétené na work-life balance jsou v portfoliu benefiti nepostradatelné. Mezi
benefity podporujici skloubeni osobniho a pracovniho Zivota patii benefity jako naptiklad
péde o déti, ziizovani firemnich zafizeni pro déti &i péce o starsi rodice zaméstnanci.”

Dle § 6 odst. 9 pism. d) bod 2 ZDP je od dan¢ z ptijmu fyzickych osob osvobozeno
nepenézni plnéni poskytované zaméstnavatelem ve formé pouziti zatizeni péce o déti
ptedskolniho véku, pokud je toto plnéni poskytovano ze socidlniho fondu nebo z FKSP.

Zaméstnancim je poskytovana sleva na dani souvisejici s umisténim ditéte do
predskolniho zafizeni dle § 35ba odst. 1 pism. g) ZDP. Vyse slevy odpovida vysi vydaji
prokazatelné vynalozenych poplatnikem za umisténi ditéte v predSkolnim zatizeni (tzv.
skolkovné). Maximalni vyse slevy pro kazdé vyzivované dité je do vy$e minimalni mzdy.%

Flexibilni benefity (cafeterie)

Dle prizkumi je u zaméstnanct flexibilni zptisob poskytovani benefiti oblibeny.
Jeden ze zpiisobii, jak zaméstnanciim vyjit vstiic poskytovanim flexibilnich benefiti je
systém cafeterie. Zaméstnavatel pfifadi kazdému zaméstnanci ro¢ni limit a je pouze na

zaméstnanci, na jaky typ benefiti tento rozpocet v ramci cafeterie vyuzije.8

" MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 86-87.

8 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 61-66.

7 DESSLER, G. Human resource management. 2016, s. 437.

8 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2017. s. 169-170.
81 DESSLER, G. Human resource management. 2016, s. 438.
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na systém odménovani ve vybrané
telekomunikac¢ni spole¢nosti. Prvni ¢ast diplomové prace je zamétena na charakteristiku a
analyzu systému odménovani ve zkoumané Spole¢nosti. Nasledujici ¢ast se zabyva
zkoumanim systému odménovani a definovanim faktort, na zakladé kterych by mél byt
systém odménovani nastaven jak z pohledu zamé&stnanci, tak z pohledu zaméstnavatele.
Aby byl systém odménovani motivacni a pfispival k udrzeni stability zaméstnancti, mél by
byt zalozen na identifikovanych faktorech, které jsou klicové jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. K identifikaci kli¢ovych faktort bylo vyuzito dotaznikové Seteni. Na
zaklad¢ vysledkl dotaznikového Setieni jsou identifikovéany faktory, které jsou klicové pro
navrh systému odménovani. Vyzkumna ¢ast byla provedena v ramci Mezinarodni IT
sekce, kterd je zvyraznéna ve zjednodusené organizacni struktute Spole¢nosti (viz obrazek

& 7).
4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana Spole&nost se fadi mezi telekomunikaéni spole&nosti ptisobici na trhu Ceské
republiky. Spole¢nost je clenem mezinarodni telekomunikaéni skupiny, pfi¢emz na ¢eském
trhu ma okolo 6 miliont zdkazniki a 4000 zaméstnanct. Zkoumana Spole¢nost je
integrovanym operatorem, kde vedle fixnich a mobilnich telekomunika¢nich sluZeb nabizi

také Siroké portfolio IT sluzeb a feSeni systémové integrace pro firemni zakazniky.
4.1.1 Organizacni struktura spolecnosti

V cele Spolecnosti stoji generalni feditel, ktery je zodpovédny za vedeni a strategii
celé Spolecnosti. Linie organizaéni struktury zkoumané Spolec¢nosti je tvotena divizemi,
které jsou nasledné ¢lenény dle oblasti piisobeni. Vedouci jednotlivych divizi jsou
zodpovédni za napliovani cill a strategie v ramci své divize. Spolecnost se tidi
organiza¢nim fadem, ktery je jednim ze zakladnich fidicich dokumentii Spolecnosti.

V ramci organizac¢niho fadu je Spole¢nost popsana z hlediska vnitiniho fizeni a pisobnosti
jednotlivych organizacnich jednotek.

Z hlediska organiza¢niho fizeni zkoumana Spolec¢nost hierarchicky ¢leni organiza¢ni

jednotky do nasledujici struktury:
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Tabulka 5: Organiza¢ni ¢lenéni

Organizacni jednotka Vedouci zaméstnanec

Divize Generalni teditel / Reditel
Sekce Manazer sekce

Usek Manazer useku

Odd¢leni Manazer odd€leni

Tym Manazer tymu

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentd Spole¢nosti.

Ve Spolec¢nosti existuji nasledujici divize:

Divize generalniho Feditele je zodpovédna za veskera dilezita obchodni
rozhodnuti Spolecnosti.

Divize Fizeni lidskych zdroju zabezpecuje chod Spole¢nosti z hlediska lidskych
zdroju, tedy vyuZziva potencial zaméstnancu a zajist'uje jejich profesni rozvoj. Mezi
dalsi kompetence divize fizeni lidskych zdrojii patii zajisStovani vesSkeré agendy,
ktera je spojena s naborem, odménovanim, zaméstnaneckymi vyhodami, péci o
zdravi zaméstnancil a zajistovani bezpecnosti prace.

Technologicka divize (IT) zajist'uje funkéni sit’ pro mobilni ¢i datovou
komunikaci.

Finan¢ni divize ma na starosti zpracovavani ucetnictvi, dani a také oblast fizeni
rizik. Nedilnou soucasti je také podileni se na controllingu Spole¢nosti a fizeni
financi. Mezi zodpovédnosti této divize patii zpracovavani interniho auditu, sprava
majetku a zajistovani nakupni agendy.

Divize velkoobchodu a korporatnich zaleZitosti zodpovida za pravni a regula¢ni
oblast. Hlavni zodpovédnosti divize je fidit a rozvijet velkoobchodni vztahy
Spolecnosti.

Divize transformace zodpovida za oblast ICT sluZeb a fizeni rozvoje Spole¢nosti
V této oblasti.

Divize prodeje zajistuje marketingové aktivity z hlediska jejich fizeni,
monitoringu a implementace. V ramci této divize se také fidi nastavovani a

implementovani prodejni strategie.
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Obrazek 7: Zjednodu$ené organizacni schéma Spolecnosti

— Mediaéni oddéleni |

— Mediacni oddéleni 11

— ML Gt e RGeSl — Mezinarodni [T sekce Odd¢leni architektury

Divize fizeni lidskych | | Oddé¢leni Business
zdroju Intelligence

— Finan¢ni divize

Divize velkoobchodu a
korp. zaleZitosti

Divize transformace

Odd¢leni spravy a
poskytovani sluzeb

Generalni reditel g

Divize prodeje

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentti Spole¢nosti.

4.2 Stavajici systém odménovani spole¢nosti
4.2.1 Strategie a zasady Systému odménovani

Spole¢nost se snazi aplikovat systém odménovani, ktery je pro zaméstnance
motivujici a zdrovein splituje podminky v daném trznim prosttedi. Zvoleny systém
odménovani by mél byt také srovnatelny oproti ostatnim firmam na trhu prace a
transparentni. Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim spravedlivou odménu, ktera je
konkurenceschopna a vychazi ze standardni mzdy na trhu prace v Ceské republice.
Spolecnost chee vyuzivat politiku systému odménovani a zaméstnaneckych vyhod
k dosazeni konkurenceschopné pozice na trhu prace. Pro Spole¢nost je dilezité odménovat

a uznavat zameéstnance za jejich pracovni vykony a dovednosti.
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Z hlediska strategie je pro firmu do budoucna diilezité budovat a rozvijet firemni
kulturu, kterd je postavena na zakladé¢ strategickych pilitii celé Spole¢nosti. V ramci
firemni strategie jsou pro firemni kulturu nadefinované zékladni hodnoty, které by mély
byt stavebnimi pilifi pro rozvijeni firemni kultury.

Obrazek 8: Zasady systému odménovani

Transparentnost

Zasady

Motivace systému Spravedlivost
odmeénovani

Konkurenceschopnost

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentti Spole¢nosti.
4.2.2 Schéma celkového odménovani

Jednotlivé slozky v ramci celkového odménovani jsou nastaveny tak, aby
motivovaly zaméstnance k vysokym pracovnim vykonim a podporovaly fizeni pracovniho
vykonu prostfednictvim spravné nastavenych cild.

Mimo zakladni mzdu a p¥iplatkti dle pravnich predpisii Ceské republiky jsou ostatni
slozky z celkového odménovani nenarokové v piipadé nesplnéni podminek pro jejich

poskytnuti.
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Obrazek 9: Schéma celkového odménovani

— Zakladni mzda

Variabilni slozka

odmeénovani
— Penézni odmény —
Priplatky a odmény dle

pravnich ptredpist

B Odmény nad ramec

pravnich predpist
Flexibilni

r

4

enovani

A

I Zaméstnanecké byhody
a benefity

Vzdélavani a rozvoj

aw  Pracovni prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentti Spole¢nosti.

Model celkového odm

Penézni odmény: Zakladni mzda

Zakladni mzda je penézni plnéni poskytované Spolec¢nosti za vykonanou praci
svym zaméstnanctim. V ramci Spole¢nosti je pro kazdou pracovni pozici stanoveno
rozmezi cilového odménovani a rozmezi zékladni mzdy. Zékladni mzda se sjednava pfi
uzavirani pracovni smlouvy a miZe byt pfehodnocena pti zméné pracovni pozice, ro¢ni
upravé mzdy ¢i mimotfadnym pifehodnocenim. Ro¢ni Gprava zakladni mzdy je zaloZena na
pracovnim vykonu zaméstnance, jeho rozvoji, konkuren¢nim prostfedi na trhu prace,
makroekonomickych ukazatelich a finan¢nich moznostech Spole¢nosti.

Zakladni mzda se ve Spole¢nosti poskytuje na zakladé nize zminénvch kritérii:

e slozitost, odpoveédnost a namahavost prace — je posuzovano mimo jiné vzdélani
a praktické zkuSenosti potiebné pro vykon urcité prace,

e obtiznost pracovnich podminek — dle obtiznosti pracovniho rezimu z hlediska
rozvrzeni pracovni doby,

e pracovni vykonnost a vysledky — dochézi k posuzovani intenzity, mnozstvi a

kvality odvadéné prace.
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PenéZzni odmény: Variabilni slozka odménovani

Variabilni slozka odménovani je nenarokovou slozkou a zahrnuje se do praimérného
vydélku. Spolecnost poskytuje dva typy variabilni slozky:

1) ro¢ni bonus — ro¢ni bonus se vaze na plnéni nastavenych cili. Cile jsou nastaveny
kazdému zaméstnanci, pii¢emz zaméstnanec je v ramci jednoho roku povinen plnit
zadané cile. Nastavené cile se déli na firemni a osobni. V piipadé kladného
vyhodnoceni plnéni nastavenych cili dochazi k vyplaceni rocniho bonusu. Vyse
bonusu je zavisla na typu pracovni pozice (viz tabulka ¢. 6)

Tabulka 6: Vyse ro¢niho bonusu dle typu pracovni pozice

Pracovni pozice Vyse Ro¢niho bonusu

Zaméstnanci 15 %
Vedouci zaméstnanci 15 %
Management 25%

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zakladé¢ internich dokumentti Spole¢nosti.

2) variabilni slozka mzdy vyplacena mési¢né — tento druh variabilni slozky je
uplatiiovén zejména u zaméstnancii, ktefi jsou zafazeni na pracovnich pozicich,
které maji piimy kontakt se zdkazniky. M¢si¢né€ vyplacend variabilni slozka je
zalozena na specifickych méfitelnych ukazatelich hodnoticich pracovni vykon
zameéstnance.

Penézni odmény: Odmény nad ramec pravnich predpisu

e odména za zastupovani — tato odména se vyplaci zastupujicimu zaméstnanci po
celou dobu zastupovani.

e o0dména za doporuceni nového adepta — icelem této odmeény je motivovat
zameéstnance k doporuc¢ovani vhodnych kandidatd na volné pracovni pozice.
Zameéstnanec ma narok na odmeénu za doporuceni az v moment¢, kdy doporucena
osoba odpracovala ve Spolecnosti nejméné 3 mésice. Po 3 mésicich je vyplacena
prvni ¢ast odmény, na druhou ¢ast odmény ma zaméstnanec narok az po 6
mésicich.

e DalSi odmény a ocenéni - cilem dalSich odmén ¢i ocenéni je motivovat
zaméstnance k nadstandardnim pracovnim vykontm, které vedou ke zlepSeni

vysledki Spolecnosti. Dochazi ptfedevsim k ocefiovani pracovnich vykoni, které
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zaméstnanec uskute¢niuje nad ramec povinnosti stanovenych v jeho popisu prace.
Tento typ odmén ¢i ocenéni se poskytuje zejména za splnéni pracovnich tkold,
které nebyly ocenény v ramci jiné slozky mzdy. Zaméstnancim muze byt
poskytnuto jako ocenéni n€kolik typli odmén (mimotfadna odména, projektova
odmeéna ¢i programova odména).

Vzdélavani a rozvoj

Zakladnim ptredpokladem pro moznost rozvoje zamestnance ve Spolecnosti je
splnéni kvalifikaénich pozadavki ze strany zaméstnance, které jsou stanoveny jiz pii
vybérovém fizeni pro danou pozici. Dalsi planovani profesniho a osobnostniho rozvoje
zaméstnance je poté na rozhodnuti zaméstnance a jeho manazera. Proces rozvoje kazdého
zameéstnance je stanoven na zakladé¢ ro¢niho individualniho planu zaméstnance, ktery je
mozné modifikovat také béhem roku. V ramci planu jsou nadefinovany oblasti rozvoje a
také zpiisob ziskavani danych dovednosti, tedy formou interniho ¢i externiho Skoleni.

Obrazek 10: Zjednodusené schéma procesu vzdélavani a rozvoje

4

Vyhodnoceni
rozvojového planu

4

« hodnoceni a zpétna vazba
 zodpovédna osoba:

Rozvojové aktivity

zaméstnance zaméstnanec, manazer
., N « formou interniho ¢i
Rozvojova schiizka externiho $koleni
« sestaveni rozvojového * podléha shvaleni
planu manazerem
Ptiprava rozvojovych « zodpovédna osoba: + zodpoveédna osoba:
aktivit pro konkrétni zam&stnanec, manazer zaméstnanec, manazer
kalendaini rok
« identifikace rozvojovych
potieb <

« zopodvédna osoba: HR
oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentti Spole¢nosti.

Zkoumana Spole¢nost podporuje rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v nasledujicich
oblastech:
¢ individualni rozvoj — na zaklad¢ konkrétnich potieb zaméstnance a jeho
dovednosti pro vykon specifické ¢innosti. Individualni rozvoj je definovan ve
spolupréci s manazerem,

e digitalni formy rozvoje — formou e-learningovych rozvojovych portalu,
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o certifikace — plan certifikaci se planuje v zavislosti na zaklad¢ nastavenych
individualnich plan zaméstnanct,

e jazykové vzdelavani — firemni jazykova vyuka je uréena pouze zaméstnanciim,
ktefi cizi jazyk vyuzivaji na denni bazi pii vykonu prace. Jazykova vyuka
probiha prostiednictvim e-learningového portalu,

e zvySovani a prohlubovani kvalifikace — Spolecnost umoznuje studium ¢i ucast
na Skolenich prohlubujicich odbornou kvalifikaci zaméstnanct. V ptipadé
zvySovani kvalifikace, ktera je nutnd pro danou pracovni pozici, je tato
kvalifikace hrazena ze strany zaméstnavatele. Spole¢nost také umoziuje
zaméstnanciim studium, které neni spjato se zvySovani kvalifikace pro danou
pracovni pozici. V tomto pripad¢é nedochéazi ke kompenzaci ze strany
spole¢nosti, ale spole¢nost nabizi zaméstnanciim 16 pracovnich dni
neplaceného studijniho volna.

Rizeni pracovniho vvkonu

Spolecnost fidi pracovni vykon zaméstnancti pomoci specifickych cilt pro kazdého
zameéstnance, pricemz cile jsou rozdé€leny na celofiremni, které zohlednuji strategii
Spolec¢nosti a individudlni. Celkovy proces fizeni pracovniho vykonu zahrnuje nastaveni
cilt pro konkrétni kalendarni rok pro kazdého zaméstnance a vyhodnoceni téchto cili ze
strany manazera na konci hodnoticiho obdobi. V ramci hodnoceni cili a vykonu manazer
hodnoti naplnéni stanovenych cili a také celkovou vykonnost zaméstnance za sledované
obdobi. K hodnoceni manazerem dochazi az poté, co doslo k sebehodnoceni ze strany

zamé&stnance. Vysledkem tohoto procesu je stanoveni ¢astky ro¢niho bonusu zamé&stnance.
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Obrazek 11: Proces fizeni pracovniho vykonu
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- osobni - sebehodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani, na zaklad¢ internich dokumentti Spole¢nosti.

Pracovni prostiredi

Spolecnost se snazi v aktudlni dob¢ posilit firemni kulturu, coz je jednim ze
strategickych cild a tim také posilit kladnou zédkaznickou zkuSenost. Zakladem je
spolupréce a posileni tymového ducha. K dosaZeni tohoto cile Spole¢nost také upravila
pracovni prostiedi, které je vhodné pro tymovou spolupraci — vice spole¢nych prostor, kde
se mohou zaméstnanci potkavat a fesit ukoly spole¢n¢ — meetingové mistnosti, prostorné
kuchynky s moznosti vyfesit pracovni zalezitosti u kavy. Zaméstnanci pracuji v

zoénovaném otevieném prostoru, ktery je ¢lenén dle pracovnich oblasti.
4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou ve Spole¢nosti soucasti systému odménovani a tidi se
internimi piedpisy. Oproti finanénim odméndm maji zaméstnanecké vyhody benefit, ze
jsou z velké ¢asti danove vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance.
Zameéstnanecké vyhody jsou zaméstnanctim poskytovany nejdiive v kalendainim mésici,
ve kterém zacal pracovni pomer.

Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnanctim nasledujici zaméstnanecké vyhody:

1) Fixni zaméstnanecké vyhody

e doplitkové penzijni spoieni — Spole¢nost pfispiva zaméstnancim, ktefi maji

sjednané doplitkové penzijni spofeni a podaji si Zadost o poskytovani ptispévku
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ze strany zaméstnavatele. Zaméstnanci maji narok na poskytnuti ptispévku po
opracovani 12 po sobé¢ jdoucich kalendainich mésicti ode dne nastupu. Vyse
ptispévku ¢ini 1,5% ze zakladu, kterym je zakladni mzda, bonusy, piiplatky a
nahrady. Prispévek Spolecnosti neni podminén ptispévkem ze strany
zaméstnance,

prispévek na stravovani — zaméstnanciim je poskytovan ptispévek na
stravovani ve formé stravenkové karty. Prispévek je poskytovan za kazdy
odpracovany den, kdy pocet odpracovanych hodin piesahl 4 hodiny. Spole¢nost
hradi 55 % hodnoty celkového ptispévku, zaméstnanec zbylych 45 %,
nadstandardni zdravotni péfe — zaméstnanci Spole¢nosti mohou vyuzivat
nadstandardni zdravotni péci ve stanoveném zdravotnickém zatizeni za
pfedpokladu uhrazeni podilu na poplatku za vyuziti nadstandardni zdravotni
péce. Poplatek za vyuzivani této péce se hradi za kazdy zapocaty kalendarni
meésic, v némz je zaméstnanec ptihlaSeny k vyuzivani této péce, ve vysi 30 K¢,
dovolena nad ramec zakoniku prace — zaméstnanci maji k dispozici 5 tydnii
dovolené v ramci kalendainiho roku, tedy jeden tyden nad ramec stanoveny
zakonem,

osobni volno — zaméstnanci mohou ¢erpat v ramci kalendainiho roku dva dny
osobniho volna, ktery je ur€en pro piipady kratkodobych zdravotnich indispozic
¢i k zafizeni dileZitych osobnich zaleZitosti zaméstnanc,

jeden den pro dobry skutek — zaméstnanci mohou vyuzit jeden den osobniho
volna k ti¢asti na prospé$nych pracich, neboli k poskytnuti dobrého skutku.
Zamgéstnanci je vyplacena plnd nahrada mzdy,

vyhody a slevy na firemni produkty,

moznost ¢asteéné prace z domova (HomeOffice) — zaméstnancim je
umoznéna prace z domova V piipad¢, Ze to jednozna¢né umoznuje povaha jejich
prace. Prace z domova je umoznéna v minimalnim rozsahu ptl dne a

V maximalnim rozsahu tfi pracovnich dni v tydnu,

flexibilni pracovni doba — délka stanovené pracovni doby ¢ini 40 hodin tydné.
Vyrovnavacim obdobim je jeden kalendaini mésic. V rdmci pruzné pracovni

doby si zaméstnanec sdm zvoli zacatek a konec pracovni doby a to v rozmezi
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6:00 az 22:00 hodin. Zaméstnanec je povinen byt na pracovisti v ramci zékladni
pracovni doby a to od 9:00 do 14:30 hodin,

e teambuildingové aktivity — Spole¢nost potada teambuldingové aktivity ve
form¢ tymovych vyjezdl ¢i potadani Vanocniho vecirku.

2) Flexibilni zaméstnanecké vyhody

e systém flexibilnich zaméstnaneckych vyhod Cafeteria — v ramci Cafeteria
programu jsou zaméstnancim pridélovany body, které zaméstnanci uplatiuji
V ramci nabizenych sluzeb spolec¢nosti Cafeteria. Zaméstnanci maji narok na
urcity pocet bodii za kazdy odpracovany mésic. Narok na ptidélovani bodt
vzniké po 6 kalendarnich mésicich ode dne nastupu do Spolecnosti, pficemz
body jsou zpétné dorovnany od prvniho kalendainiho mésice po uzavieni

pracovniho poméru se Spolecnosti.

4.3 Dotaznikové Setireni

4.3.1 Cil dotaznikového Setreni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo identifikovat faktory, které by mély
vstupovat do systému odménovani ve zvolené Spolecnosti, jak z pohledu zaméstnanct, tak
z pohledu zaméstnavatele. Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni identifikuje popularitu
vybranych typl benefitii a pohled zaméstnancii na systém odménovani a jeho nastavovani.
Dotaznikové Setieni bylo provedeno v ramci Mezindrodniho IT sekce, ktera ¢ita 100
zaméstnancl a zahrnuje dvé Mediacni oddé€leni, Oddé€leni architektury, Odd¢leni Business
Intelligence a Oddéleni spravy a poskytovani sluzeb. Dotaznik byl zaslan v elektronické
podobé¢ a jeho navratnost byla 40%. Samotny dotaznik obsahoval uvodni slovo a stru¢né
seznameni se zkoumanou problematikou (viz Ptiloha A). Respondenti byli ujisténi, ze
dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a slouzi pro Gcely diplomové prace.

Dotaznik je rozdé¢len do Ctyt ¢asti — prvni ¢ast dotazniku je identifikacni, kterd
obsahuje p¢t identifikacnich otdzek. Druha ¢ast dotazniku se zabyva faktory, které by mély
ovlivitovat systém odménovani z pohledu zaméstnancu a predikce stavu v horizontu dvou
let. V ramci této oblasti bylo nadefinovano 19 faktori, které mohou ovliviiovat systém
odménovani, pricemz respondenti uvadéli miru souhlasu ¢i nesouhlasu, zda by zminované

faktory mély mit vliv na systém odménovani. Stejné Setieni bylo také provedeno na
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predikci v ¢asovém horizontu dvou let. Ctvrta ¢ast dotazniku zkouma oblibenost
zameéstnaneckych vyhod, pricemz bylo nadefinovano 13 moznosti zaméstnaneckych
vyhod. Respondenti sefazovali vyjmenované zaméstnanecké vyhody dle jejich motivacni
miry. Posledni ¢ast dotazniku obsahuje otazky o systému odménovani a piistupu k jeho

nastavovani.
4.3.2 Analyza dotaznikového Setfeni — souhrnné vysledky

Otazka I: Pohlavi

Jak jiZ bylo zminéno, dotaznikové Setfeni probihalo v Mezinarodni IT sekci, kde je
pfevazné zastoupeni muzi, konkrétné 80 % respondentti, zeny piedstavuji 20 %
respondentt.

Graf 1: Pohlavi respondentt

s Muzi = Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka Il: Vek

Respondenti byli rozdéleni do ¢tyt skupin dle veéku. Veékova kategorie 18-25 let
predstavuje 7 % respondentt z celku. V kategorii 26-35 let je nejvyssi zastoupeni
dotazovanych a to 45 % respondentl z celku. Druhou nejvyssi kategorii predstavuje
v&kové rozmezi 36-50 let s 43 % zastoupenim respondentti. Nejniz§i zastoupeni
respondenttl tvoti vékova skupina 51+, kde podil respondentl tvoti pouhych 5 %. Z vyse

uvedeného rozlozeni respondentl napti¢ v€kovymi kategoriemi je ziejmé, Ze se jedné o

pomérneé mlady tym.
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Graf 2: Vé&k respondenttl

w18-25let w26-35let w=36-50let =51+

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka I11: Nejvyssi dosazené vzdelani

Vzhledem ke specifické odbornosti zkoumaného oddéleni 1ze predpokladat veétsi
podil vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct, coz se také projevilo v dotaznikovém
Setieni, kdy vysokoskolského vzdélani doséhlo 73 % a postgradualniho vzdélani 5 %
respondentt. Stiedoskolského vzdélani dosahlo 22 % respondentii. Respondenti se
zakladnim ¢i stfednim odbornym vzdélanim bez maturity maji nulovy podil v ramci
dotaznikového Setfeni.

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

0%

= Zikladni nebo stiedni odbomé vzdélani bez maturity
= Stfedoikolské vzdélani s maturitou

= VyiE odbormé, vysokoskolské vzdé&lani

= Postgraduilni vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka IV: Pracovni pozice

Ve spolupréci s manazerem oddé€leni bylo pro ucely dotaznikového Setfeni

nadefinovano 8 zakladni roli, ostatni role jsou zatazeny jako ,,jiné pracovni pozice®.

Nejvice zastoupenou pracovni pozici je Software vyvojar, podil respondenti s touto

pracovni pozici je 28 %. Druhou nejvice zastoupenou pracovni pozici je Analytik (18 %).

Z celkového poctu respondenttl je 10 % respondentti s pracovni pozici Liniovy manazer.

Graf 4: Pracovni pozice

0% gy
25%
20%

15%
10%

10%
5%
- -
0%

Software  Amchitekt Liniovy
vyvojai manazer

Zdroj: Vlastni zpracovani

18%
10% 10%

7% 7%
. . .

Projektovy Tester Analyttk  Operations Scrum master Jini pracovni
manaZer Engineer pozice

Graf 5: Rozd¢leni pracovnich pozic: manazefi a ostatni pracovni pozice

w Manazefi = Ostatni pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka V: Délka pracovniho pomeru

V ramci otazky ohledn¢ délky trvani pracovniho pomeéru se jako nejéastéjsi
odpovéd objevilo rozmezi 1-3 roky pro 40 % respondentil. DalSich 40 % respondentt
muzeme zatadit do skupiny zaméstnancii pracujici pro Spole€nost 9 a vice let.
Respondent, ktefi pracuji pro spolecnost méné nez 1 rok je pouze 3%. Zbylych 17 %
respondentl pracuje ve Spole¢nosti 4 — 8 let.

Graf 6: Délka pracovniho poméru

5% 3%
0% [
Meéné nez 1 rok 1-3oky 4-81let 9 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka VI: Co by podle Vas mélo oviliviiovat systém odmeénovani (penézni odmeény —
zakladni mzda, odmeny, bonusy, atd. a nepenézni odmény — uznani, prileZitosti k rozvoji)
ve Vasi spolecnosti? Uved'te miru souhlasu ¢i nesouhlasu u kazdého faktoru.

Dle vysledki dotaznikového Setfeni jsou faktory, které by mély nejvice ovliviiovat
systém odménovani: ekonomické vysledky spole¢nosti (93%, z toho 45% ,,rozhodné ano*
a 48% ,,spiSe ano*), schopnost zaméstnanct plnit tkoly nad ramec (90%, z toho 40%
,»rozhodné ano* a 50% ,,spiSe ano*) a také vysledky projektt (90%, z toho 30% ,,rozhodné
ano“ a 60% ,,spise ano*‘). Co by naopak nemélo mit ptiliSny vliv na systém odménovani
jsou dle respondentt faktory jako tiroven dosazeného vzdélani (50%, z toho 12%
,fozhodn¢ ne* a 38% ,,spiSe ne*), iroven nezaméstnanosti na trhu prace (45%, z toho 27%
,rozhodn¢ ne“ a 18% ,,spiSe ne*) ¢i znalost projektovych metodologii (48%, z toho 10%
,»rozhodné ne* a 38% ,,spiSe ne*). Faktor manazerské dovednosti ziskal nejvétsi podil
neutralniho postoje, kdy si zaméstnanci nejsou jisti, zda by mél ¢i nemél vstupovat do

systému odmeénovani.
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Pro ucely zpracovéani zjednoduseného prehledu odpovédi respondenti byla

slou¢ena mira souhlasu (,,rozhodné ano*, ,,spise ano*) do skupiny ,,souhlasim®, stejny

postup byl aplikovan na miru nesouhlasu (,,rozhodné ne®, ,,spise ne*), kde doslo ke

slouceni do skupiny ,,nesouhlasim®. Detailni ptehled odpovédi je soucasti ptilohy (Ptiloha

B).

Graf 7: Identifikace faktori, které by mély ovliviiovat systém odménovani

Adaptabilita

Dobré komunikacni schopnosti
Ekonomické vysledky spolecnosti
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Urovefi nezaméstnanosti na trhu prace
Vysledky projektd

Znalost projektovych metodologii

m Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka VII: Které z uvedenych ukazatelii ovliviiujicich systéem odmeénovani podle Vaseho

nazoru nabydou na vyznamu v horizontu 2 let? (Vase predikce). Uvedte miru souhlasu ¢i

nesouhlasu u kazdého faktoru.

Dle predikce zaméstnancti by do budoucna mély mit na systém odménovani
nejveétsi vliv nasledujici faktory: adaptabilita zaméstnancti (70%), ekonomické vysledky

spolecnosti (73%), schopnost zaméstnancti plnit tkoly nad rdmec zadani (70%) a

schopnost samostatné prace (75%). Naopak faktory, které by v budoucnu nemély mit

ptiliSny vliv na systém odménovani jsou manaZzerské dovednosti (35%), Groven

dosazeného vzdélani (53%) a iroven nezaméstnanosti na trhu prace (38%).

Pro ucely zpracovani zjednoduseného prehledu odpovédi respondenti byla

slouc¢ena mira souhlasu (,,rozhodné ano®, ,,spise ano*‘) do skupiny ,,souhlasim®, stejny

postup byl aplikovan na miru nesouhlasu (,,rozhodné ne®, ,,spiSe ne*), kde doslo ke



slou€eni do skupiny ,,nesouhlasim*®. Detailni pfehled odpovédi je soucasti ptilohy (Ptiloha
B).

Graf 8: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani v horizontu 2 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Porovnani aktualni situace a predikce:

Rozdily v pohledech na jednotlivé faktory za aktualni situace a o¢ekavanim v horizontu
dvou let miizeme sledovat v Tabulce €. 7. Jak je ziejmé z Tabulky €. 7, respondenti nevidi
zasadni zmény ve faktorem, které by mély ovliviiovat systém odménovani v nasledujicich
letech. Nejvétsi rozdily mizeme sledovat u faktoru znalost projektovych metodologii, kde
se snizila mira nesouhlasu o 15%, naopak u schopnosti identifikovat rizika doslo

k navySeni nesouhlasu o 22%. Z hlediska faktord, které by mély ovliviiovat systém
odménovani miizeme pozorovat zvyseni souhlasu u faktoru Groven nezaméstnanosti na
trhu prace (navySeni o 18%) a ke sniZzeni miry souhlasu doslo u faktoru vysledky projekta,

kde doslo ke snizeni miry souhlasu o 25%.



Tabulka 7: Srovnani faktort ovliviiyjicich systém odménovani: aktualni situace x predikce

Faktor Nesouhlasim | Neutrélné Souhlasim |

Aktualni situace | Predikce hor.2 let |Rozdil| Aktudlnisituace | Predikce hor. 2 let |Rozdil] Aktuélni situace | Predikce hor. 2 let Rozdj

Adaptabilita 0% 10%, 10% 18% 20% 2% 82%) 70%, -12%
Dobré komunikaéni schopnosti 5% 5% 0% 33% 30%| -3%| 63%| 65%| 3%
Ekonomické vysledky spoleénosti 3% 10%| 8% 5% 18%| 13% 93% 73%| -20%)
Jazykova znalost (anglictina, némcina) 15% 28%| 13%| 30% 25%| -5% 55%| 48% -8%
Kreativita pfi feeni ukol 0% 18%, 18% 30% 30%| 0% 70% 53%, -18%
Manazerské dovednosti 28% 35% 8% 38% 35%| -3% 35% 30%, -5%
Praxe v oboru (hloubka a iitka znalosti) 0% 15%| 15% 13% 20%| 8% 88% 65%| -23%,
Proaktivita 3% 15%| 13% 10% 20%| 10% 88% 65%, -23%
Schopnost a ochota k seberozvoji 3% 18%| 15% 20% 20%| 0% 78% 63%| -15%)|
Schopnost identifikovat rizika 3% 25%| 22% 31% 28%| -3% 67% 48%| -19%
Schopnost plnit Gkoly nad rdmec zadéni 3% 10%, 8% 8% 20%| 13% 90%| 70%, -20%
Schopnost pracovat pod tlakem 5% 10%| 5% 30% 38% 8% 65% 51%| -14%
Schopnost samostatné prace 0% 10%, 10%) 13% 15%| 3% 88%| 75%, -13%
Schopnost tymové spolupréce 0% 13%| 13% 25% 23%| -3% 75% 65%, -10%
Schopnost vést lidi 13% 30%| 18% 28% 30%| 3% 60% 40%| -20%
Uroven dosateného vzdélani 50% 53%| 3% 33% 30%| -3% 18% 18% 0%
Urover nezaméstnanosti na trhu prace 45% 38%| -8% 28% 18%| -10% 28% 45%| 18%
Vysledky projektl 5% 23%| 18% 5% 13%| 8% 90% 65%| -25%
Znalost projektovych metodologii 48% 33%| -15% 25% 30%| 5% 28% 38% 10%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka VIII: Jaké benefity jsou pro Vas nejvice motivacni?

Dle vysledki dotaznikového Setfeni jsou nejvice motivacni nasledujici benefity:

vice volného ¢asu, flexibilni pracovni doba a moznost pracovat z domova. Na tento typ

benefitl mizeme nahliZet jako na benefity, které umoznuji zaméstnanciim vice propojit

pracovni a osobni Zivot v rdmci moznosti organizovat si pracovni ¢as dle svych preferenci.

Graf 9: Oblibenost benefitt

Vice volného ¢asu (dovolena navic)

Flexibilni pracovni doba

Home office

Pravidelné bonusy

MoiZnost vzdélavat se (jazykové vzdélavéni, prohlubovéani znalosti v oboru)
Firemni telefony k soukromym Géelam

Pracovni prostiedi (obcerstveni na pracovisti, posilovna, relax zony)
Flexibilni pFispévky (cafateria)

Stravenky

7adné bonusy - preferuiji piidani financi do platu

Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

Tymové aktivity pofddané zaméstnavatelem (vetirky, hry)

Work-life benefity (moZnost péée o déti, firemni Skolky)

Zdroj: Vlastni zpracovani

64



Otazka | X: Jak si predstavujete systém odménovani, kde by byla dle Vaseho ndzoru
vetsina zaméstnancui spokojena?

Respondenti méli moznost odpoveédét na tuto otdzku formou volné odpovédi.
V ramci zpracovani ndvrhl doslo k vytvofeni ur€itych skupin navrha, které maji stejny
zaklad. Mezi nejcastéjsi doporuceni mizeme zaradit flexibilni a riznorody systém, ze
kterého si zaméstnanci budou moci zvolit to, co by jim nejvice vyhovovalo. Dalsi skupinou
doporuceni jsou doporuceni tykajici se bonusu — respondenti doporucovali vytvofit vice
motivaéni systém pro vyplaceni bonust a také vyplaceni v ¢astéjSich intervalech, kde by
bylo zfejmé, Ze bonus je za konkrétni nadstandardni pracovni vykon zaméstnance. Mezi
dalsi doporuceni miizeme zaradit také pravidelné navySovani mzdy alespon 0 inflaci.
Mezi odpovéd'mi respondentti se také vyskytoval nazor, ze vytvorit systém odmeénovani,
kde by byla vétSina zaméstnancti spokojena, neni realné.
Otazka X: Ocenili by jste pristup, kde by bylo umoznéno zaméstnanciim dohodnout se na
vysi bonusit v ramci disponibilniho budgetu (véetné jeho rozdéleni)?

Zaméstnanci se piiklani k moznosti mit stanovené podminky pro vyplaceni bonust
a nemit moznost se podilet na rozhodovani o distribuci bonusti v rdmci disponibilniho
budgetu. Tento nazor vyjadfilo 62% respondentii, naopak 38% respondentt by se k tomuto
ptistupu ptiklanélo.
Graf 10: Pristup k vyplaceni bonusti

s ANO s NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.3.3 Analyza faktori, které by mély vstupovat do systému odménovani dle

vybranych struktur

V nasledujici ¢asti autor diplomové préace predklada vysledky odpovedi
respondentll na vybranou otazku ¢. VI ve vztahu ke struktufe respondent.
Otazka VI: Co by podle Vas melo oviiviiovat systém odmenovani (penézni odmeény —
zakladni mzda, odmény, bonusy, atd. a nepenézni odmény — uznani, prilezitosti k rozvoji)
ve Vasi spolecnosti?

Podle pracovni pozice (manazeri x ostatni pracovni pozice):

V Tabulce ¢. 8 mlizeme vidét, Ze pohled manazer a zaméstnanct S jinou pracovni
pozici na faktory, které by mély ovliviiovat systém odménovani jsou velmi podobné. U
vSech faktord, které by mély ovliviiovat systém odménovani, je mira souhlasu jak ze strany
manazerd, tak ze strany zamé&stnancii S jinou pracovni pozici velmi podobna. Rozdil
V nazorech mizeme pozorovat u faktoru schopnost pracovat pod tlakem, kde zaméstnanci
vyjadiili pro tento faktor vétsi miru souhlasu (rozdil 29%). Naopak manazefi ptidavaji
veétsi vahu faktoru Giroven nezaméstnanosti na trhu prace, kde se jejich souhlas 1isi od
nazoru ostatnich zaméstnanct o 37%. Dalsi rozpor miizeme pozorovat ve faktoru
manazerské dovednosti, kdy 31% zaméstnancti si mysli, ze by tento faktor nemél vstupovat
do systému odménovani, naopak manazeti nevyjadrili miru nesouhlasu, vzhledem k tomu,
ze tato schopnost je pro jejich druh prace klicova.

Tabulka 8: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani - dle pracovni

pozice
Faktor Nesouhlasim Neutrélné Souhlasim

ManaZefi Ost. prac. pozice|Rozdil ManaZefi Ost. prac. pozice|Rozdil ManaZefi Ost. prac. pozice|Rozdil
Adaptabilita 0% 0% 0% 0% 21%| 21% 100% 79%| -21%
Dobré komunikaéni schopnosti 0% 6% 6% 20% 34%| 14% 80% 60%| -20%
Ekonomické vysledky spoleénosti 0% 3% 3% 20% 3%| -17% 80% 94%| 14%
Jazykové znalost (angliétina, némdéina) 0% 17%| 17% 20% 31%| 11% 80% 51%| -29%,
Kreativita pri reseni ukold 0% 0% 0% 40% 29%| -11% 60% 71%| 11%
Manazerské dovednosti 0% 31%| 31% 40% 37%| -3% 60% 31%| -29%,
Praxe v oboru (hloubka a $itka znalosti) 0% 0% 0% 20% 11%| -9% 80% 89% 9%)
Proaktivita 0% 3% 3% 0% 11%| 11% 100% 86%| -14%
Schopnost a ochota k seberozvoji 0% 3% 3% 0% 23%| 23% 100% 74%| -26%
Schopnost identifikovat rizika 0% 3% 3% 40% 29%| -11% 60% 68% 8%
Schopnost plnit tkoly nad ramec zadani 0% 3% 3% 0% 9% 9% 100% 89%| -11%
Schopnost pracovat pod tlakem 0% 6% 6% 60% 26%| -34% 40% 69%| 29%
Schopnost samostathé prace 0% 0% 0% 20% 11%| -9% 80% 89% 9%
Schopnost tymové spolupréce 0% 0% 0% 0% 29%| 29% 100% 71%| -29%,
Schopnost vést lidi 0% 14%| 14% 40% 26%| -14% 60% 60% 0%
Uroven dosazeného vzdélani 40% 51%| 11% 60% 29%| -31% 0% 20%| 20%
Urover nezaméstnanosti na trhu prace 20% 49%| 29% 20% 29%| 9% 60% 23%| -37%)
Vysledky projektl 0% 6% 6% 0% 6% 6% 100% 89%| -11%
Znalost projektovych metodologii 40% 49%| 9% 40% 23%| -17% 20% 29%| 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podle pohlavi:

Dle vysledkii dotaznikového Setfeni mizeme konstatovat, Ze uhel pohledu muzi a
zen na faktory, které by mély ovliviiovat systém odménovani je velmi podobny. Nejvétsi
rozdilnost ndzori mizeme pozorovat u faktoru znalost projektovych metodologii, kde zeny
oproti muziim zastavaji nazor, ze by mé¢l tento faktor vice ovliviiovat systém odménovani
(rozdil 44%). U zen také pfevySuje nazor, ze uroven nezaméstnanosti na trhu prace by
neméla zna¢nou mirou ovliviiovat systém odmeénovani (rozdil oproti ndzoru muzt 22%,).

Tabulka 9: Identifikace faktord, které by mély ovlivitovat systém odménovani — dle pohlavi

Faktor Nesouhlasim Neutralné Souhlasim

Muzi

Zeny

Rozdil

Muzi

Zeny

Rozdil

Muzi

Zeny

Rozdil

Adaptabilita

0%

0%

0%

20%

13%

-8%

80%

88%

8%

Dobré komunikaéni schopnosti

6%

0%

-6%

34%

25%

-9%

59%

75%

16%

Ekonomické vysledky spoleénosti

3%

0%

-3%

6%

0%

-6%

91%

100%

9%

Jazykova znalost (anglictina, némcina)

13%

25%

13%

31%

25%

-6%

56%

50%

-6%

Kreativita pfi feSeni ukold

0%

0%

0%

28%

38%

9%

72%

63%

-9%

ManaZerské dovednosti

28%

25%

-3%

41%

25%

-16%

31%

50%

19%

Praxe v oboru (hloubka a Sitka znalosti)

0%

0%

0%

13%

13%

0%

88%

88%

0%

Proaktivita

3%

0%

-3%

13%

0%

-13%

84%

100%

16%

Schopnost a ochota k seberozvoji

0%

13%

13%

25%

0%

-25%

75%

88%

13%

Schopnost identifikovat rizika

3%

0%

-3%

26%

50%

24%

71%

50%

-21%

Schopnost plnit Ukoly nad rémec zadani

3%

0%

-3%

9%

0%

-9%

88%

100%

13%

Schopnost pracovat pod tlakem

6%

0%

-6%

25%

50%

25%

69%

50%

-19%

Schopnost samostatné prace

0%

0%

0%

13%

13%

0%

88%

88%

0%

Schopnost tymové spoluprace

0%

0%

0%

22%

38%

16%

78%

63%

-16%

Schopnost vést lidi

9%

25%

16%

28%

25%

-3%

63%

50%

-13%

Urovefi dosaZeného vzdélani

50%

50%

0%

34%

25%

-9%

16%

25%

9%

Urovef nezaméstnanosti ha trhu prace

41%

63%

22%

31%

13%

-19%

28%

25%

-3%

Vysledky projektd

3%

13%

9%

6%

0%

-6%

91%

88%

-3%

Znalost projektovych metodologii

50%

38%

-13%

31%

0%

-31%

19%

63%

44%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle véku:

V tabulce ¢. 10 miZzeme pozorovat nejvétsi nesoulad v nazorech respondentii u
faktori proaktivita a schopnost identifikovat rizika, kde 33% respondentti ve vékové
skuping 18-25 let nesouhlasi, aby tyto faktory ovliviiovaly systém odménovani, oproti
tomu respondenti v ostatnich vékovych skupinach vyjadtilo na tento faktor neutralni nazor
a nebo souhlas. Dalsi nesoulad nazortt mizeme pozorovat u faktoru uroven
nezaméstnanosti na trhu prace, kdy respondenti ve vékové skupiné 26-35 (50%) a 36-50
(53%) zastavaji nazor, ze tento faktor by nemé&l mit vliv na systém odménovani. Oproti
tomu respondenti ve vékové skupiné 18-25 a 51+ vyjadrili nazor, Zze k tomuto faktoru
pfistupuji neutraln€ a nebo souhlasi, aby ovliviioval systém odménovani. Nejvetsi nesoulad
muzeme pozorovat u faktoru praxe v oboru, kde respondenti ve v€kovych skupinach 18-

25, 26-35 a 36-50 projevili souhlas s tim, aby tento faktor mél vliv na systém odménovani

67




(100%, 89%, 94%), oproti tomu respondenti ve vékové skupiné 51+ neprojevili souhlas a
ve 100% se ptiklonili k neutrdlnimu tvrzeni, kdy si nejsou jisti, zda by tento faktor m¢l ¢i

nemél ovliviiovat systém odmeénovani.

Tabulka 10: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani - dle véku

Faktor I hlasil Neutrdlné
18-25 | 26-35 | 36-50 51+ 18-25 | 26-35 | 36-50 51+ 18-25 | 26-35 | 36-50 51+
Adaptabilita 0% 0% 0% 0% 33% 13% 24% 0% 67% 88% 76% 100%|
Dobré komunikaéni schopnosti 0% 6% 6% 0% 0% 44% 24% 50%) 100% 50% 71% 50%)
Ekonomické vysledky spolecnosti 0% 0% 6% 0% 0% 0% 12% 0% 100% 100% 82% 100%)
Jazykovd znalost (angli¢tina, némdina) 33% 17% 12% 0% 33% 17% 41% 50% 33% 67% 47% 50%
Kreativita pfi feSenf tkold 0% 0% 0% 0% 33% 28% 35% 0% 67% 72% 65% 100%)|
ManaZerské dovednosti 33% 22% 29% 50%| 33% 61% 18% 0% 33% 17% 53% 50%|
Praxe v oboru (hloubka a 3itka znalosti) 0% 0% 0% 0%| 0% 11% 6% 100% 100% 89% 94% 0%
Proaktivita 33% 0% 0% 0% 0% 11% 6% 50%) 67% 89% 94% 50%)
Schopnost a ochota k seberozvoji 0% 0% 6% 0% 33% 11% 29% 0% 67% 89% 65% 100%
Schopnost identifikovat rizika 33% 0% 0% 0% 33% 35% 29% 0% 33% 65% 71% 100%)|
Schopnost plnit tkoly nad ramec zadani 0% 0% 6% 0% 0% 11% 6% 0% 100% 89% 88% 100%)
Schopnost pracovat pod tlakem 0% 6% 6% 0% 0% 33% 35% 0% 100% 61% 59% 100%
Schopnost samostatné prace 0% 0% 0% 0% 0% 11% 18% 0% 100% 89% 82% 100%)|
Schopnost tymové spoluprace 0% 0% 0% 0% 67% 22% 24% 0% 33% 78% 76% 100%)
Schopnost vést lidi 0% 11% 18% 0% 0% 33% 29% 0% 100% 56% 53% 100%|
Urovef dosazeného vzdélani 67% 56% 41% 50%)| 33% 28% 35% 50%)| 0% 17% 24% 0%
Urovei nezaméstnanosti na trhu price 0% 50% 53% 0% 33% 33% 24% 0% 67% 17% 24%| 100%
Viysledky projektd 0% 6% 6% 0% 0% 6% 0% 50%| 100% 89% 94% 50%)|
Znalost projektovych metodologii 33% 50% 47% 50%) 33% 28% 18% 50%) 33% 22% 35% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle vzdélani:

Pii analyze vysledki faktord, které by mély dle respondentli ovliviiovat systém
odménovani dle vzdélani respondentli, musime vzit v potaz fakt, Ze je pouze 5%
zastoupeni respondenttli s postgradudlnim vzdélanim. NejvéEtsi rozdilnost nazorid
respondentll mizeme pozorovat u faktoru uroveil nezaméstnanosti na trhu prace, kdy 100%
respondentll s postgradudlnim vzdélanim zastava nazor, Ze by tento faktor nemél
ovlivilovat systém odménovani. Dal$i rozdilny nazor respondenti miiZeme pozorovat u
faktoru kreativita p¥i feSeni tikoldl, kdy 100% respondentii se SS zastava nazor, Ze tento
faktor by mél ovliviiovat systém odméiovani, oproti tomu 38% respondentii s VS
vzdélanim k tomuto faktoru pfistupuje neutralné a 62% respondentii s VS vzdélanim

souhlasi s tim, aby tento faktor ovliviioval systém odménovani.
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Tabulka 11: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani - dle vzdélani

Faktor t Neutrélné

58 s maturitou| VO§, V3 Postgradudlni | S5 s maturitou|  VOS, V3 Postgradudlni |8 s maturitou|  vOS$, V3 Postgradualni
Adaptabilita 0% 0% 0% 11% 21% 0%) 89% 79% 100%
Dobré komunika¢ni schopnosti 0% 7% 0% 22% 34% 50%) 78% 59% 50%)
Ekonomické vysledky spole¢nosti 0% 3% 0% 0% 7% 0%) 100% 90% 100%
Jazykova znalost (anglictina, némgéina) 22% 14% 0% 11% 38% 0% 67% 48%) 100%
Kreativita pfi feSeni dkoll 0% 0% 0% 0% 38% 50%) 100% 62% 50%
ManazZerské dovednosti 33% 28%) 0% 22%) 38% 100% 44% 34%) 0%
Praxe v oboru (hloubka a $itka znalosti) 0% 0% 0% 0% 17% 0% 100% 83%) 100%
Proaktivita 11% 0% 0% 11% 7% 50% 78% 93% 50%
Schopnost a ochota k seberozvoji 0% 3% 0% 22% 17% 50%) 78% 79% 50%
Schopnost identifikovat rizika 13% 0% 0% 13% 34% 50% 75% 66% 50%
Schopnost plnit Gkoly nad rdmec zadani 0% 3% 0% 11% 7% 0% 89% 90% 100%
Schopnost pracovat pod tlakem 0% 7% 0% 11% 34% 50% 89% 59% 50%
Schopnost samostatné prace 0% 0% 0%) 0% 14% 50%) 100% 86% 50%)
Schopnost tymové spoluprace 0% 0% 0% 22% 28% 0%) 78% 72% 100%
Schopnost vést lidi 0% 17%) 0%) 33% 21% 100% 67% 62% 0%)
Uroveri dosazeného vzdélani 67% 48% 0% 22% 34% 50% 11% 17% 50%
Urovei nezaméstnanosti na trhu préce 44% 41% 100% 22% 31% 0% 33% 28% 0%)
Vysledky projektd 0% 7% 0% 11% 3% 0%) 89% 90% 100%
Znalost projektovych metodologif 33% 55% 0% 33% 24% 0%)| 33% 21% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle délky pracovniho poméru:

Pti analyze vysledk faktort, které by mély dle respondentli ovliviiovat systém

odménovani dle délky pracovniho poméru respondentli, musime vzit v potaz fakt, ze je

pouze 3% zastoupeni respondentli v kategorii délky zaméstnani méné nez 1 rok. Nejvetsi

nesoulad ndzorth mizeme sledovat u faktoru manazerské dovednosti, kdy respondenti ve

vékové skupiné€ 9 a vice let z 50% souhlasi, Ze tento faktor by mél ovliviiovat systém

odménovani. Ostatni respondenti neprojevuji tak zna¢nou miru souhlasu, k tomuto faktoru

piistupuji bud’ neutralné nebo nesouhlasi. Respondenti v kategorii délky pracovniho

poméru méné nez 1 rok ze 100% nesouhlasi, Ze faktor schopnost pracovat pod tlakem by

mél ovlivitovat systém odménovani, ostatni respondenti se pfiklanéji k nazoru, Ze tento

faktor by systém odménovani mél ovliviiovat.
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Tabulka 12: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani - dle délky

pracovniho poméru

Faktor hlasil alné Souhlasit

<1 rok 1-3roky [ 4-8let |9avicelet| <1rok 1-3roky | 4-8let |9avicelet| <1rok 1-3roky | 4-8let |9avicelet
Adaptabilita 0% 0% 0% 0% 0% 21% 29% 13%) 100% 79% 71% 88%
Dobré komunikaéni schopnosti 0% 0% 14% 6% 100% 44% 0% 31% 0% 56% 86% 63%
Ekonomické vysledky spolenosti 0% 6% 0% 0% 0% 0% 0% 13%) 100% 94% 100% 88%
Jazykové znalost (anglictina, némcina) 0% 13% 14% 19%) 0% 25% 29% 38% 100% 63% 57% 44%
Kreativita pii fe$eni ukold 0% 0% 0% 0% 0% 44% 14% 25%| 100% 56% 86% 75%
ManaZerské dovednosti 0% 19% 29% 38% 100% 44% 71% 13%) 0% 38% 0% 50%
Praxe v oboru (hloubka a 3ifka znalosti) 0% 0% 0% 0%, 0% 6% 0% 25%| 100% 94% 100% 75%)|
Proaktivita 0% 6% 0% 0%, 0% 13% 0% 13%, 100% 81% 100% 88%|
Schopnost a ochota k seberozvoji 0% 0% 0% 6%)| 0% 13% 14% 31%) 100% 88% 86% 63%
Schopnost identifikovat rizika 0% 7% 0% 0% 0% 40% 43% 19%) 100% 53% 57% 81%
Schopnost plnit Ukoly nad rdmec zadani 0% 6% 0% 0% 0% 13% 0% 6% 100% 81% 100% 94%
Schopnost pracovat pod tlakem 100% 0% 0% 6%)| 0% 38% 29% 25%) 0% 63% 71% 69%
Schopnost samostatné prdce 0% 0% 0% 0% 0% 19% 0% 13%) 100% 81% 100% 88%
Schopnost tymové spoluprace 0% 0% 0% 0% 0% 38% 14% 19%) 100% 63% 86% 81%
Schopnost vést lidi 0% 6% 14% 19%) 0% 25% 43% 25% 100% 69% 43% 56%
Uroveii dosazeného vzdélani 100% 38%) 71% 50%| 0% 38%) 14% 38%| 0% 25% 14% 13%
Uroveri nezaméstnanosti na trhu prace 100% 38% 57% 44% 0% 25% 43% 25%) 0% 38% 0% 31%
vysledky projektd 0% 13% 0% 0%| 0% 0%| 14% 6%) 100%) 88% 86% 94%
Znalost projektovych metodologii 100% 44% 43% 50%) 0% 25% 14% 31%) 0% 31% 43% 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.4 Dotaznikové Setieni s vedoucim oddéleni formou polostrukturovaného

rozhovoru

Dotaznikové Setieni bylo provedeno také s manazerem Mezindrodni IT sekce a to
Z jeho pohledu, jakoZto zaméstnavatele. Cilem bylo zjistit, jaké faktory jsou pro manaZera
dilezité, aby je zamé&stnanci zastavali a chtél by je promitnout do systému odménovani.
Dotaznikové Setteni tedy nebylo vyplnéno online formou, ale diskuzi nad vybranymi
otazkami — tedy formou polostrukturovaného rozhovoru (Otdzka ¢. VI, Otazka ¢. VII,
Otazka €. IX a Otazka ¢. X).
Otazka VI, VII: Co by podle Vis mélo oviiviiovat systém odménovani (penézni odmeny —
zakladni mzda, odmény, bonusy, atd. a nepenézni odmény — uznani, prilezitosti k rozvoji)
ve Vasi spolecnosti? Uvedte miru souhlasu ¢i nesouhlasu u kazdého faktoru + Predikce
ManaZer zastava nazor, Ze faktory, které by nemély zasadnim zplisobem ovliviiovat systém
odmeénovani jsou: manazerské dovednosti zaméstnancil, Uroven nezaméstnanosti na trhu
prace a vysledky projektu (u téchto faktord uvedl odpoveéd’ ,,spise ne*, viz Piiloha B).
Faktory, o kterych je manazer piesvédéen, ze by mély ovliviiovat systém odménovani
(tedy faktory, u kterych uvedl odpovéd’ ,,rozhodné ano* viz Ptiloha B) jsou nasledujici:
adaptabilita, ekonomické vysledky spolecnosti, jazykova znalost, schopnost a ochota
k seberozvoji, schopnost plnit tikoly nad ramec zadani a schopnost tymové spoluprace.

Z téchto faktorti jsou pro manaZera nejzasadnéjsi adaptabilita a schopnost plnit tikoly nad
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ramec zadani, kde manazer zdlraznil, ze tyto dva faktory jsou pro néj klicové. Co se tyce
predikce v horizontu 2 let vidi manazer zménu pouze u faktoru praxe v oboru, kde manazer
predikuje mensi vliv na systém odménovani (tedy zmeéna odpovéedi ze souhlasim na
neutralng).

Tabulka 13: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani v aktualni situaci a

horizontu 2 let — pohled manazera Mezinarodni IT sekce

Faktor Nesouhlasim Neutralné [ Souhlasim

Aktualni situace | Predikce hor.2 let |Rozdil| Aktualni situace | Predikce hor. 2 let Rozdil| Aktualni situace | Predikce hor. 2 let |Rozdil
Adaptabilita 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Dobré komunikaéni schopnosti 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Ekonomické vysledky spoleénosti 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 0%
Jazykova znalost (angli¢tina, néméina) 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Kreativita pri Feieni Ukold 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100%, 0%
Manazerské dovednosti 100% 100%, 0% 0% 0%| 0% 0% 0%, 0%
Praxe v oboru (hleubka a Sifka znalosti) 0% 0% 0% 0% 100%| 100% 100% 0% |-100%|
Proaktivita 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100%| 0%
Schopnost a ochota k seberozvoji 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Schopnost identifikovat rizika 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Schopnost plnit Ukoly nad rémec zadéni 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100%| 0%,
Schopnost pracovat pod tlakem 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100%, 0%
Schopnost samostatné prace 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 0%
Schopnost tymové spoluprace 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Schopnost vést lidi 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Uroven dosazeného vzdélani 0% 0% 0% 0% 0%| 0% 100% 100% 0%
Uroveh nezaméstnanosti na trhu prace 100% 100% 0% 0% 0%| 0% 0% 0% 0%
Vysledky projektd 100% 100%| 0% 0%, 0% 0% 0% 0%, 0%
Znalost projektovych metodologii 0% 0% 0% 100% 100% 0% 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka |X: Jak si predstavujete systéem odmeérnovani, kde by byla dle Vaseho nazoru
vétsina zaméstnanci spokojena?

Systém by m¢l byt predevsim spravedlivy. Spravedlivy se ov§em nerovna
rovnostarsky. Vzhledem k faktu, Ze plnéni Spolecnosti je schvalovano administrativné a
neni ptfimo navazané na firemni vysledky, véfim, zZe systém bez bonusu (ekvivalentni
rozdéleni do mési€ni mzdy) by mohl byt lepSim feSenim, neZ je aktualni systém. Bonusovy
systém je vhodny spiSe pro obory s manualni praci. NejlepSim feSenim by byl stav, kdy
budeme schopni rozdélit bonus formou oteviené dohody, coz lze povaZovat za velky test
firemni kultury. Celkové by mohl byt systém vice zjednodusen.

Otazka X: Ocenili by jste pristup, kde by bylo umoznéno zaméstnanciim dohodnout se na
vys$i bonusii v ramci disponibilniho budgetu (vietné jeho rozdéleni)?

Ano, jak bylo uvedeno v otazce vyse, tento ptistup vyzZaduje ptipravenost

zamg&stnanct a je velkym testem firemni kultury.
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4.3.5 Analyza dotaznikového Setfeni - porovnani piistupu zaméstnanci a

zaméstnavatele

Otazka VI, VII: Co by podle Vas mélo oviiviiovat systém odmeénovani (penezni odmeény —
zakladni mzda, odmény, bonusy, atd. a nepenézni odmény — uznani, prileZitosti k rozvoji)
ve Vasi spolecnosti? Uvedte miru souhlasu ¢i nesouhlasu u kazdého faktoru.

V tabulce ¢. 14 mizeme pozorovat, ze nedochdzi k zdsadnim rozdiliim v ndzorech na
faktory, které by mély ovliviiovat systém odménovani dle zaméstnancti a zaméstnavatele.
Jediny nesoulad miiZeme pozorovat u faktoru vysledky projektli, kde 90% respondentl ze
skupiny zamé&stnancti uvedlo, Ze tento faktor by mél mnél ovliviiovat systém odméiovani,
oproti tomu manazer Mezinarodni IT sekce uvedl, Ze tento faktor pro néj neni zdsadnim

Z hlediska systému odménovani. Pokud se podivame na dva nejdulezitéjsi faktory

Z pohledu zaméstnavatele, tedy adaptabilita a schopnost plnit ikoly nad ramec zadéni, tak
u téchto faktorl vyjadiili respondenti ze skupiny zaméstnanct také souhlas (82%, 90%), ze
by tyto faktory mély vstupovat do systému odménovani. Toto zjisténi povazuji za velmi
zésadni, jelikoz u dvou dulezitych faktort nastala shoda jak u zaméstnanct, tak
zaméstnavatele, proto by mély byt jednozna¢né promitnuty do systému odménovani.
Tabulka 14: Identifikace faktort, které by mély ovliviiovat systém odménovani - pohled manazera

Mezinarodni IT sekce a zaméstnancu

Faktor r i alné
< . |Pohled zaméstnavatele < . | Pohled zamé&stnavatele . . |Pohled zamé&stnavatele
Pohled zaméstnancil . Pohled zaméstnanci - Pohled zaméstnanci ~
(i a IT sekce) ( a IT sekee) ( IT sekce)

Adaptabilita 0% 0%| 18% 0% 82% 100%|
Dobré komunikaéni schopnosti 5% 0% 33% 0% 63% 100%
Ekonomickeé vysledky spole¢nosti 3% 0%)| 5% 0% 93% 100%
Jazykova znalost (angli¢tina, némcina) 15% 0% 30%) 0% 55% 100%
Kreativita pfi feeni tkoll 0% 0% 30% 0% 70% 100%
ManaZerské dovednosti 28% 100% 38% 0% 35% 0%
Praxe v oboru (hloubka a 3itka znalosti) 0% 0% 13%, 0% 88% 100%,
Proaktivita 3% 0% 10% 0% 88% 100%
Schopnost a ochota k seberozvoji 3% 0%)| 20% 0% 78% 100%
Schopnost identifikovat rizika 3% 0% 31% 0% 67% 100%
Schopnost plnit ukoly nad rdmec zadéni 3% 0%| 8% 0%| 90% 100%|
Schopnost pracovat pod tlakem 5% 0% 30% 0% 65% 100%
Schopnost samostatné prace 0% 0% 13%) 0% 88% 100%
Schopnost tymové spoluprdce 0% 0%)| 25% 0% 75% 100%
Schopnost vést lidi 13%) 0% 28% 0% 60% 100%
Urovefi dosazeného vzdélani 50%)| 0% 33%) 0% 18% 100%
Uroveri nezaméstnanosti na trhu prace 45% 100%| 28% 0% 28% 0%
Vysledky projektd 5% 100%) 5% 0%, 90% 0%
Znalost projektowych metodologii 48% 0%)| 25% 100%) 28% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

Jak jiz bylo v ramci této diplomové prace uvedeno, zkoumana Spolecnost aplikuje
komplexni systém odménovani, ktery obsahuje kromé zakladni mzdy také variabilni
slozku odménovani, odmény a bonusy, zaméstnanecké vyhody a také podporuje
zamé&stnance ve vzdélavani a rozvoji.

Prakticka ¢ast diplomové prace byla zamétena na analyzu vstupti, které by tento systém
mély ovliviiovat jak z pohledu zaméstnanci, tak z pohledu zaméstnavatele. Dalsi ¢ast se
zabyvala zkoumanim atraktivity benefiti a pfistupu zaméstnanci a zameéstnavatele
k celkovému procesu nastavovani systému odménovani.
Z analyzy vysledkii dotaznikového Setfeni vyplynuly konkrétni vystupy, které by
Spole¢nost mohla vyuzit k pienastaveni systému odménovani:
e Faktory, které by mély mit vliv na systém odménovani z pohledu zaméstnanct:
o ckonomické vysledky spolecnosti (93% respondentt souhlasi),
o schopnost zaméstnancu plnit ikoly nad ramec (90% respondentd
souhlasi),
o vysledky projektt (90% respondentt souhlasi),
o adaptabilita (82% respondentli souhlasi).
e Faktory, které by nemély mit vliv na systém odménovani z pohledu
zaméstnanci:
o uroven dosazeného vzdélani (50% respondenti nesouhlasi),
o Uroven nezamé&stnanosti na trhu prace (45% respondentil nesouhlasi),
o znalost projektovych metodologii (48% respondentii nesouhlasi),
e Faktory, které by mély mit vliv na systém odménovani z pohledu
zaméstnavatele:
o adaptabilita (klicovy faktor),
o ekonomické vysledky spolecnosti,
o jazykovéa znalost,
o schopnost a ochota k seberozvoiji,
o schopnost plnit tkoly nad rdmec zadani (klicovy faktor),

o schopnost tymové spoluprace.
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e Faktory, které by nemély mit vliv na systém odménovani z pohledu
zaméstnavatele:
o manazerské dovednosti zamé&stnanci,
o Uuroven nezaméstnanosti na trhu prace a vysledky projekta.
Dle analyzy oblibenosti benefitl patii mezi nejvice oblibené benefity vice volného ¢asu,
flexibilni pracovni doba a home office. Dle tabulky ¢. 15 zkoumana spole¢nost tyto nejvice
obliben¢ benefity nabizi ve svém portfoliu.

Tabulka 15: Srovnani oblibenosti benefiti s portfoliem spole¢nosti

Benefity: 1=nejvice oblibeny benefit; 13 = nejméné oblibeny benefit Oblibenost benefitu u zaméstnanct Poskytuje Spole¢nost (ano x ne)
Vice volného ¢asu (dovolena navic) 1 ano (1 tyden navic)
Flexibilni pracovni doba 2 ano

Home office 3 ano
Pravidelné bonusy 4 ano (1xroéné)
MozZnost vzdélavat se 5 ano

Firemni telefony k soukromym Géelim 6 ano

Pracovni prostfedi (ob¢erstveni na pracovisti, posilovna, relax zény) 7 ano (relax zény)
Flexibilni pfispévky (cafeteria) 8 ano

Stravenky 9 ano

Z4dné bonusy - preferuji pfidani financi do platu 10 ne

Pfispévek na penzijni a Zivotni pojidténi 11 ano (penzijni pripojisténi)
Tymové aktivity pofadané zaméstnavatelem (vecirky, hry) 12 ano

Work-life benefity (moZnost péce o déti, firemni $kolky) 13 ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle nazor zamé&stnanct by m¢l byt systém odménovani spliovat urcita kritéria, aby byl co
nejvice motivacni a vhodny pro vSechny zaméstnance. Zminéna kritéria jsou nasledujici:

o flexibilita systému odménovani,

e ruznorodost systému odménovani,

e vice motivaéni systém bonust, vyplaceni bonusi v ¢astéjSich intervalech,

e pravidelné navySovani mzdy o inflaci.
5.1 Navrh systému odménovani

Zakladni pilife systému odménovani

Systém odménovani zkoumané Spolecnosti by mél byt postaven na zaklade
zhodnoceni zakladnich pilifi, tedy faktord, které jsou dle vysledkl dotaznikového Setieni
stézejni pro zaméstnance 1 zaméstnavatele. Na zakladé€ analyzy dotaznikového Setieni jsou

identifikovany jako zdkladni pilite, které by mély mit vliv na systém odménovani
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Z pohledu zaméstnancii nasledujici faktory: ekonomické vysledky spolecnosti (93%
respondentl souhlasi), schopnost zaméstnanct plnit tkoly nad rdmec (90% respondentt
souhlasi), vysledky projektt (90% respondentd souhlasi) a adaptabilita (82% respondenti
souhlasi). Z pohledu zamé&stnavatele se jedné o nasledujici faktory: adaptabilita (kliCovy
faktor), ekonomické vysledky spole¢nosti, jazykova znalost, schopnost a ochota k
seberozvoji, schopnost plnit tikoly nad ramec zadani (klicovy faktor), schopnost tymové
spolupréace.

Systém odménovani by mél byt ovliviiovan faktory, které jsou dilezité jak pro
zaméstnance (Vzhledem k motivaéni tiloze), tak pro zaméstnavatele. V ramci zakladnich
pilift systému odménovani tedy navrhuji zahrnout faktory jako schopnost plnit tkoly nad
ramec zadani, schopnost zaméstnanct byt adaptabilni a ekonomické vysledky spolecnosti.

Obriazek 12: Systém odménovani spolecnosti - zakladni pilite

= Zakladni mzda

odmeénovani
g e 3
Piiplatky a odmény

dle pravnich pfedpisn

v

Adaptabilita

énovani

Odmény nad ramec
pravnich pfedpist

Ekonomické vysledky

spoletnosti = .
P Zaméstnanecké

vyhody a benefity

i VZdélavani a rozvoj
o Pracovni prostredi

Flexibilni

Schopnost plnit tkoly nad
ramec zadani

Model celkového odm

Zdroj: Vlastni zpracovani

rv o

Implementace pilifi v ramci jednotlivych poloZek systému odménovani:

Zakladni pilife systému odménovani mizeme rozdélit na métitelné (ekonomické
vysledky spole¢nosti) a neméfitelné (adaptabilita, schopnost plnit tikoly nad ramec zadani).
Pokud vezmeme v potaz aktualni model celkového odménovani Spole¢nosti, vhodnym
nastrojem, kde tyto pilife implementovat a hodnotit je fizeni pracovniho vykonu

zaméstnancl, kde se v ramci ro¢niho planu stanovuji cile zaméstnanclim (celofiremni i
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osobni). Vyhodnoceni téchto cilti probihd hodnoticim pohovorem manazera a
zaméstnance, je zde tedy prostor zhodnotit neméfitelné faktory jako schopnost
zameéstnance byt adaptabilni ¢i plnit tikoly nad rdmec zadani. Jako ohodnoceni za plnéni
téch faktort obdrzi zaméstnanec ro¢ni bonus.

Uprava ro¢niho bonusu

V ramci analyzy odpovédi respondentli na otazku, jak si predstavuji systém
odmeénovani, kde by byla dle jejich ndzoru vétSina zaméstnanct spokojena, bylo Casto se
vyskytujicim doporuc¢enim zmeénit systém vyplaty rocniho bonusu — aby byl vice motivacéni
a vyplata probihala v ¢astéjSich intervalech. Motivaéni slozka rocniho bonusu by méla byt
zvysena zahrnutim zakladnich pilift systému odménovani do cili zaméstnanci. Z hlediska
pozadavku na vyplatu v CastéjSich intervalech bych navrhovala rozdélit budget na ro¢ni
bonusy na dvé poloviny. Prvni polovina budgetu by se vyplacela ro¢né, v ramci ro¢niho
zhodnoceni, kde by také doslo ke zhodnoceni zakladnich pilifi. Druhou polovinu budgetu
navrhuji pro vyplatu bonust v castéjSich intervalech (kvartalng), kde by byly zohlednény
konkrétni vysledky zaméstnanci. Zaméstnanci uvadéli znacnou miru souhlasu u faktoru
vysledky projektli (miru souhlasu uvedlo 93% respondentti, coZ je pro respondenty druhy
V systému odménovani. Piesto bych doporucila ohodnotit tento faktor kvartalnim
vyplacenim bonusti na zaklad¢é zhodnoceni konkrétnich projektl, na kterych zaméstnanci
v hodnoceném obdobi pracovali. Vstupy pro hodnoceni mohou byt ze strany projektovych
manazerd (plnéni casovych milnikt dodavky, kvalita zpracovani), tak ze strany zakaznikt
(spokojenost s projektovym tymem, spokojenost s dodanym fesenim). Touto zménou
zajistime vyplatu bonusi, které budou reagovat na konkrétni vysledky prace zaméstnancii
Vv ptislusném ¢asovém obdobi. Prostor pro upravu bonust zminil také manazer sekce
Vv ramci polostrukturovaného rozhovoru.

4

Uprava zaméstnaneckvch vvhod

Z analyzy benefitli, kde zaméstnanci sefazovali vyjmenované benefity dle jejich
miry motivace vyplynulo, Ze nejvice motivaéni benefity pro zaméstnance jsou benefity,
které umoznuji zaméstnanciim lepsi organizaci pracovniho a osobniho Zivota (moZnost mit
vice volna, flexibilni pracovni dobu ¢i home office). Spole¢nost tyto benefity svym
zaméstnanclim jiz nabizi, proto bych doporucila zaméfit se na podrobnéjsi analyzu

zminovanych benefitd (naptiklad formou dal§iho dotaznikového Setteni, kde by
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zamestnavatel zjistil, jak tyto benefity nastavit, aby byly pro zaméstnance opravdu
pfinosné a motivacéni) a zaroven v souladu s pozadavky zaméstnavatele.

Flexibilita a riaznorodost systému odménovani

V ramci oteviené otazky, jak si zaméstnanci predstavuji systém odmeénovani, kde
by byla vétSina zaméstnanct spokojena se mezi navrhy zaméstnanct nejéastéji objevovala
odpovéd flexibilita a riznorodost systému. Nékteti zaméstnanci preferuji ziskani
finan¢nich prostfedkd v rdmci roéniho bonusu, néktefi naopak vyuzivaji nabidky
zaméstnaneckych vyhod. V ramci riznorodého systému miize zaméstnavatel rozsitit
nabidku zaméstnaneckych vyhod, kdy si zaméstnanec vytvoii kombinaci zaméstnaneckych
vyhod v ramci disponibilniho budgetu. V ramci flexibility mize jit zkoumana Spole¢nost
jesté o krok dale a dat zaméstnanclim na vybér, zda zaméstnanec zminény budget na
zaméstnanecké vyhody vyuzije na vybrany balicek vyhod a nebo bude preferovat zahrnuti
finan¢nich prostfedki napiiklad v ramci odmény, ¢i roéniho bonusu (tato varianta je velmi
narocna z hlediska danového zvyhodnéni jednotlivych zaméstnaneckych vyhod a nastaveni

takového systému bude vyzadovat znac¢né usili).
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6 Zavér

Cilem diplomov¢ prace bylo ,,Navrhnout systém odménovani zaméstnancti ve zvolené
spole¢nosti za pomoci identifikace faktord, které by mély vstupovat do systému odménovani
ve zvolené Spolecnosti dle zaméstnancti a zaméstnavatele®.

V ramci teoretické ¢asti diplomové prace byly na zéklad¢ studia a analyzy odborné
literatury charakterizovany pojmy =z oblasti fizeni lidskych zdroji a odménovani
zaméstnancl. V ramci tématického okruhu odménovani zaméstnanct doslo k charakteristice
fizeni odménovani, strategie odménovani a systému odménovani. Charakterizovan byl také
mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody.

Praktickd cast diplomové prace se zabyvala zkoumanou Spole¢nosti, kde doslo
k charakteristice zkoumané Spole¢nosti a k identifikaci stavajiciho systému odménovani.
V ramci stavajicitho systému odmeénovani doslo k charakteristice zdsad systému
odménovani, bylo popsano schéma celkového odménovani a zaméstnanecké vyhody. Ke
Zpracovani této Casti byly vyuZity informace z internich dokumentt spole¢nosti. Dalsi ¢ast
praktické casti diplomové prace se zabyva analyzou dotaznikového Setfeni a
polostrukturovaného rozhovoru, kde byly zjistovany ndzory respondentli na zkoumanou
problematiku — tedy systém odménovani (faktory, které by jej mély ovliviiovat z pohledu
zaméstnancll a zaméstnavatele), zkoumdni oblibenosti benefith a zkouméni ndzoru
respondentl na systém odménovani a piistupu k jeho nastavovani. Vysledky dotaznikového
Setfeni odhalily faktory, které by meély ovliviiovat systém odménovani z pohledu
zamé&stnancl i zaméstnavatele, pfi¢emz byly nadefinovany tii zadkladni faktory: adaptabilita,
schopnost plnit ukoly nad ramec povinnosti a ekonomické vysledky spolec¢nosti. Z hlediska
oblibenosti benefiti se ukazalo, Ze respondenti si nejvice cenni benefitl, které jim dovoluji
propojit osobni Zivot s pracovnim (vice volného €asu, flexibilni pracovni doba a moZnost
pracovat z domova).

Navrh systému odménovani byl zaloZzen na zéklad¢ poznatkll z analyzy stavajiciho
systému odménovani, vysledkii z dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru.
V ramci doporuceni bylo Spolecnosti navrhnuto zahrnout nejvyznamnégjsi faktory dle
vysledki dotaznikového Setfeni do zdkladnich pilith systému odménovani, kde jejich
napliovani by bylo vyhodnocovéno v ramci ro¢niho plnéni cili. Dal$im navrhem je Gprava

ro¢niho bonusu, kdy polovina rozpoctu by se ponechala na ro¢ni hodnoceni cilti a druha
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polovina rozpoctu by se vyuzila na hodnoceni zaméstnanct ve vztahu k faktoru vysledky
projektl, pficemz vyhodnocovéni by probihalo kvartaln€. Toto doporuceni je zaloZeno na
faktu, Ze zaméstnanci navrhovali vice motivacni systém bonust, ktery by byl ptfimo navazan
na konkrétni vykony a byl by vyplacen v CastéjSich intervalech. V ramci diplomové prace
bylo také navrhnuto, aby Spole¢nost upravila zaméstnanecké vyhody — tedy zaméfit se na
tfi nejvice popularni a provést podrobnéjsi analyzu, jak tyto benefity pfipadné upravit, aby
byly pro zaméstnance co nejvice motivacni. Poslednim doporuenim je nastavit vétsi
flexibilitu a riznorodost systému odménovani. Toto doporuceni je zaloZzeno na nézorech
respondentll, kde respondenti uvadéli, Ze systém by mél byt vice flexibilni a riiznorody. Jako
navrh feSeni je moznost zaméstnancl vybrat si balicek benefitii z nabizenych moznosti

Vv ramci disponibilniho rozpoctu.
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8 Prilohy

Priloha A: Dotaznikové Setifeni

Nastaveni systému odménovani

Vazeni kolegové,

dovolte mi Vas pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Ziskané informace budou

slouzit ke zpracovani diplomové prace, ktera se zabyva problematikou systému

odménovani a jeho nastavenim ve spolecnosti. Dotaznik je zcela anonymni a ziskana data

budou slouzit pro zpracovani diplomové prace.

Dotaznikové Setfeni je slozeno ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku se tyka faktord, které

ovliviuji systém odménovani (zhodnoceni aktualniho stavu a predikce do budoucna). Pod

pojmem systém odménovani si mizete predstavit celkové schéma odménovani, které se

zabyva strategii odménovani, celkovou odménou (kde zahrnujeme penézni i nepencézni

odmeény) a fizenim pracovniho vykonu. Druhd ¢ast dotazniku se zabyva oblibenosti

benefitu.

1) Pohlavi:

1 Muz
] Zena
2) Vék:
118 -25let
1 26 —35 let
1 36 —50 let
] 51 avice
3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
] Zakladni nebo stfedni odborné bez maturity
1 Stfedoskolské s maturitou
"1 Vyssi odborné, vysokoskolské
"1 Postgradudlni
4) Pracovni pozice:
'] Software vyvojar
1 Architekt
"1 Liniovy manazer
"1 Projektovy manaZer/Product owner
[0 Tester
1 Analytik
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1 Operations Engineer
1 Schrum master
] Jina

5) Jak dlouho pracujete pro spole¢nost?

1 Mén¢ nez jeden rok
1 1-3 roky

1 4-8 let

1 9 avice let

6) Co by podle Vas mélo ovliviiovat
zakladni mzda, odmény, bonusy, atd. a nepenéZni odmény — uznani,
prilezitosti k rozvoji) ve Vasi spolecnosti? Uved’te miru souhlasu ¢i nesouhlasu

u kazdého faktoru.

(penéZni odmény —

Faktor

Rozhodné

ne

SpiSe

ne

Neutralné
(ani
souhlasim,

nesouhlasim)

SpiSe

ano

Rozhodné

ano

Uroven nezaméstnanosti na trhu prace

Ekonomickeé vysledky spolecnosti

Jazykova znalost (Anglictina,

Némcina)

Praxe v oboru (hloubka a sitka znalosti

napt. JAVA, SQL atd.)

Schopnost a ochota k seberozvoji

Uroven dosazeného vzdélani

Schopnost tymové spoluprace

(komunikace, pozitivni atmosféra)

Dobré¢ komunikacni schopnosti

Schopnost pracovat pod tlakem

Znalost projektovych metodologii,

agile frameworks

Kreativita pti feSeni ukolt

Schopnost samostatné prace

Vysledky projektt

Schopnost identifikovat rizika

Manazerské dovednosti

Proaktivita

Adaptabilita
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Schopnost plnit tikoly nad ramec

zadani

Schopnost vést lidi

7) Které z uvedenych ukazatelu ovliviiujicich
nazoru nabydou na vyznamu v horizontu
souhlasu ¢i nesouhlasu u kazdého faktoru.

podle Vaseho

? (VasSe predikce). Uved’te miru

Faktor

Rozhodné

ne

Spise

ne

Neutralné
(ani
souhlasim,

nesouhlasim)

Spise

ano

Rozhodné

ano

Uroven nezaméstnanosti na trhu prace

Ekonomické vysledky spole¢nosti

Jazykova znalost (Anglictina,

Némcina)

Praxe v oboru (hloubka a sitka znalosti

napt. JAVA, SQL atd.)

Schopnost a ochota k seberozvoji

Uroven dosazeného vzdélani

Schopnost tymové spoluprace

(komunikace, pozitivni atmosféra)

Dobré komunikaéni schopnosti

Schopnost pracovat pod tlakem

Znalost projektovych metodologii,

agile frameworks

Kreativita pfi feseni ukola

Schopnost samostatné prace

Vysledky projektii

Schopnost identifikovat rizika

Manazerské dovednosti

Proaktivita

Adaptabilita

Schopnost plnit tikoly nad ramec

zadani

Schopnost vést lidi
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8) Jaké benefity jsou pro Vas nejvice motiva¢ni? (sefad’te podle duleZitosti).

Seznam benefiti Poi‘adi (1 = nejvice oblibeny, 13 nejméng¢)

Vice volného ¢asu (dovolena navic, sick days,

atd.)

Flexibilni pracovni doba

Home office

Stravenky

Flexibilni ptispévky (cafeteria)

Tymové aktivity pofadané zaméstnavatelem

(vetirky, hry)

Firemni telefony k soukromym uéelim

Moznost vzdélavat se (jazykové vzdélavani,

prohlubovani znalosti v oboru)

Pracovni prostiedi (obCerstveni na pracovisti,

posilovna, relax zony)

Pravidelné bonusy

Ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi

Work-life benefity (mozZnost péce o déti,

firemni skolky)

Zadné bonusy — preferuji pridani financi do

platu

9) Jak si predstavujete systém odménovani, kde by byla dle Vaseho nazoru
vétSina zaméstnancii spokojena?

10) Ocenili by jste pristup, kde by bylo umoZnéno zaméstnanctiim dohodnout se na
vySi bonust v ramci disponibilniho budgetu (véetné jeho rozdéleni)?

1 Ano

1 Ne

86




Piiloha B: Detailnich piehled odpovédni respondenti

Aktualni situace

Znalost projektovych metodologii
Vysledky projektd

Uroven nezaméstnanosti na trhu prace
Urovef dosaZeného vzdélani
Schopnost vést lidi

Schopnost tymové spolupréce
Schopnost samostatné prace

Schopnost pracovat pod tlakem

Schopnost plnit dkoly nad ramec zadéni =

Schopnost identifikovat rizika
Schopnost a ochota k seberozvoji
Proaktivita

Praxe v oboru

Manazerské dovednosti

Kreativita pfi Feseni tkol

Jazykova znalost (angli¢tina, némcéina)

Ekonomické vysledky spolecnosti

28% 18% 28% 18% 10%

13% 38% 33% 15%3%

13% 53% 35%

0% 30% 45% 20%
% 8% 50% 40%

31%

)
(=]
R

X

10%
13%
23%
30%
15%
5%

X

)

49%
55%

18%
23%
35%
48%
28% 8%
13%
15%
45%

53%
40%
38%
58%
30% 40%
48%

Dobré komunikaéni schopnosti
Adaptabilita 18% 53% 29%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
™ Rozhodné ne M Spise ne m Neutralné (ani souhlasim, nesouhlasim) M SpiSe ano W Rozhodné ano
Predikce v horizontu 2 let
0% 10% 20% 30% a0% 50% 60% 70% B80% S0% 100%

Adaptabilita
Dobré komunika&ni schopnosti
Ekonomické vysledky spole€nosti 10% 18% 35% 38%
Jazykova znalost (anglictina, néméina)
Kreativita pfi fedeni tkol( 8% 10% 30% 33% 20%

Manazerské dovednosti 13% FETA EA 28% 3%
Praxe v oboru
Proaktivita

Schopnost a ochota k seberozvoji 10% 8% 20% 35% 28%
Schopnost identifikovat rizika
Schopnost plnit dkoly nad ramec zadani -1/ 3T 20% 33% 38%
Schopnost pracovat pod tlakem FECAIEZA 38% 31% 21%
Schopnost samostatné prace
Schopnost tymové spoluprace

Schopnost vést lidi 8% 23% 30% 33% 8%
Urovei dosazeného vzdélani

Urovef nezaméstnanosti na trhu prace 13% 25% 18% 33% 13%

Vysledky projekti 5% 20% 13% 38% 8%

Znalost projektovych metodologii 13% 20% 30% 28% 10%

w Rozhodné ne mSpiSene mMNeutrdlné mSpiSeano w Rozhodnéano
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